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PRESENTACION

Como todas las conquistas sociales que se han ido sucediendo desde el pasado hasta
el presente, y que seguiran proyectandose en el futuro desde distintos frentes, el tema
de la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres en el Empleo no es
una cuestion que agota su resolucién en un acto singular, es decir, no se resuelve en
un solo dia, sino que ha necesitado, necesita y necesitara un continuo e inagotable
esfuerzo para conseguir que la mentalidad y, especialmente, la historia hecha cos-
tumbre e incorporada a la cultura de las sociedades vaya cambiando gradualmente
hasta que dicha Igualdad deje de ser una conquista para ser una realidad aceptada y
consolidada de manera incuestionable.

Para ello, desde hace tiempo se estan concienciando y movilizando muchos agentes
y colectivos sociales para alcanzar el deseado objetivo, desde entidades asociativas,
plataformas en defensa de los derechos de la mujer en materia de empleo hasta otros
agentes sociales y econémicos como sindicatos, agrupaciones empresariales, etc., y
todos ellos animados también en Ultima instancia por el sujeto social que tiene un
mayor encargo en la Promocién de la Igualdad entre los Hombres y las Mujeres: la
Administracion Publica.

En la direccion indicada en el parrafo anterior, el Servicio Andaluz de Empleo de
la Consejeria de Empleo esta llevando a cabo desde hace tiempo un especial es-
fuerzo en pro de la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres en el ambito
laboral, materializado a través de lineas de actuacion y marco normativo como, la
promulgaciéon de normativa especifica (Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres; Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia) o en la asuncién de medidas espe-
cificas o en la irradiacion transversal en todas las politicas publicas del concepto de
Igualdad de Género.

Y es en este contexto, como una medida especifica mas y esperando aportar su granito
de arena a esta particular conquista social que es la Igualdad entre Hombres y Mujeres
en materia de Empleo, donde tiene pleno sentido la presentacion de este Estudio que
tiene como objetivo analizar la Promocién del Empleo Femenino en las empresas anda-
luzas desde una amplia perspectiva que intenta explorar y evaluar la situacion de
la mujer en aspectos tales como la promocion profesional, la igualdad retributiva, la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, entre otras muchas.

Antonio Toro Barba.

Director Gerente del Servicio Andaluz de Empleo. Consejeria de Empleo.
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RESUMEN DE RESULTADOS

1. RESUMEN DE RESULTADOS

La promulgacion de la Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres, a nivel nacional, y la Ley 12/2007 para la Promocion de la Igualdad de
Género en Andalucia, a nivel autondmico, han marcado a nivel normativo en materia
laboral, un antes y un después en aspectos tan cruciales como el acceso al empleo y los
procesos de seleccion; la formacion; la promocion profesional; la retribucion economi-
ca; la prevencion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo; y la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, regulando una serie de obligaciones y/o pautas a las
empresas y a la Administracion Pablica en materia de Igualdad de Oportunidades.

Asi, por ejemplo, se obliga a contemplar en los diversos convenios colectivos ciertas
clausulas para evitar cualquier tipo de practica discriminatoria, asi como la implanta-
cion de Planes de Igualdad a aquellas empresas de mas de 250 trabajadores/as.
Asimismo, la Administracion Pablica se compromete a ofrecer el apoyo y el asesora-
miento necesario para tal fin.

No obstante, al caracterizarse la Legislacion por su novedad y aprobacion reciente
(apenas se aprobaron las leyes hace un par de afios), existe un gran desconocimiento
entre la poblacion, como asi lo ponen de manifiesto las empresas, trabajadores/as y
mujeres en desempleo encuestadas en el marco del presente Estudio, por lo que una
buena difusion e informacion de todas estas medidas se antoja fundamental.

La mujer se encuentra con diversos obstaculos o barreras que dificultan su plena
integracion en el mercado laboral en condiciones de igualdad, asi como su promocion
profesional. Encontramos, entre otras, la creencia de que la mujer se encuentra
menos capacitada para desempefar las mismas tareas profesionales que el hombre,
o la dificultad de conciliar su vida laboral, familiar y personal, ya que, a pesar de
que este hecho afecta tanto a hombres como a mujeres, son éstas las perjudicadas en
mayor medida. En este ultimo caso, se torna fundamental que la empresa en particular
y la Administracién Publica en general, facilite a los/as trabajadores/as ciertas medi-
das favorecedoras de la conciliacion, tales como flexibilidad horaria, asuncién de
permisos o excedencias, ayudas econémicas, oferta de servicios varios, entre otras.

Estos y otros resultados de interés obtenidos se muestran a continuacién a modo de
resumen para que el/la lector/a pueda confeccionarse una idea acerca de la realidad
andaluza en materia de promocion de la Igualdad en el ambito laboral y tras el
analisis de los datos recopilados en este Estudio.

Para ello, presentamos la informacion obtenida por colectivos sondeados, bien a tra-
vés de encuestas a empresas, trabajadores/as y mujeres en desempleo, bien por
medio de entrevistas a agentes sociales y economicos (agrupaciones empresaria-
les, sindicatos y Administracion Publica), en relacion a los seis grandes bloques
de contenidos propuestos:
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- Conocimiento de la normativa.
- Planes de Igualdad.
- Acceso y seleccion.

- lgualdad en los puestos de trabajo (clasificacion profesional, formacion,
promocioén profesional, Igualdad retributiva y prevencién del acoso sexual
y/0 acoso por razén de sexo).

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- Convenios colectivos y lenguaje no sexista.

VISION DE LAS MUJERES DESEMPLEADAS

Desconocimiento total o parcial de la normativa vigente en materia de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Mujeres y Hombres, ocasionado,
en gran parte, por un desinterés hacia la tematica tratada, pues la mayoria conside-
ra que la Igualdad de Género se esta abordando desde un prisma excesivamente
politico, por lo que llega a convertirse en una materia alejada de la ciudadania, si-
tuacion que se ve agravada por la escasa difusion y promocion de la normativa
vigente en materia de género. No obstante, afirman desear conocer mas exhaustiva-
mente la legislacion en un futuro inmediato.

Las medidas legislativas contribuiran a la consecucion real y efectiva de la
Igualdad de Género en el ambito laboral a medio-largo plazo, siempre y cuando
éstas se acomparen de actuaciones de sensibilizacion comunitaria, ademas de
contemplar el fomento de una educacion social para la corresponsabilidad.

Acceso femenino al mercado laboral aparentemente igualitario con respecto
al hombre, salvo excepciones puntuales que se suceden, principalmente, en el tra-
bajo por cuenta ajena, sobre todo, si se trata de microempresas (menos de 10
trabajadores/as) y actividades relacionadas con la construccion o la industria. Por
otro lado, en el caso concreto del trabajo por cuenta propia, la principal barrera
es la existencia de tabuies sociales como, por ejemplo, la reticencia de la persona
consumidora a entrar en un negocio si éste es regentado por una mujer, junto con el
hecho de poner en tela de juicio su capacidad emprendedora y directiva.

Las mujeres desempleadas en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral, ade-
mas de la anterior, apuntan hacia la asuncion de cargas familiares asignadas
frecuentemente a la mujer, y a las mayores exigencias de las entidades bancarias
para financiar proyectos empresariales disefiados y dirigidos por una mujer, como
obstaculos a salvar.
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- Los procesos de seleccion de personal que realizan las empresas andaluzas
otorgan, mayoritariamente, las mismas posibilidades a hombres y mujeres, aun-
que influyen factores externos a dichos procesos que pueden perjudicar a la mujer
como, por ejemplo, el sector de actividad de la empresa. Por otra parte, cuando se
detectan discriminaciones de género en la seleccion de personal, se apunta a que
se concede mucha importancia a las cuestiones personales de la mujer (Ej.
Hijos, edad, estado civil, etc.).

- El concepto “Accion Positiva” resulta desconocido para las desempleadas anda-
luzas; no obstante, al acercarles su significado, afirman que se trata de actuaciones
necesarias, dado que las mujeres sufren discriminaciones especificas que pueden
vencerse a través de estas acciones.

- Valoracion positiva en cuanto al tratamiento recibido por el Servicio Andaluz
de Empleo, pues consideran que son atendidas de forma igualitaria con respecto a
los hombres. No obstante y, a pesar de esta valoracion positiva, desconocen total
y absolutamente la existencia de medidas concretas que estén llevando a cabo las
Administraciones Publicas para facilitar la incorporacion laboral femenina.

- No resulta necesario que las ofertas de empleo se redacten con un lenguaje
inclusivo, pues el género masculino integra también al femenino, por lo que no se
concibe como una cuestién de discriminacion por razon de género.

VISION DE LAS EMPRESAS

- Conocimiento parcial de la legislacion, pues la mayoria de las empresas an-
daluzas son conscientes de su aprobacion, aunque no han profundizado en su
contenido.

- La principal causa motivadora del desconocimiento normativo, cuando éste se
produce, apunta hacia la falta de concienciacion de la empresa acerca de la proble-
matica de la Igualdad de Género.

- Gran parte de las empresas afirman que no existen circunstancias que dificul-
ten la incorporacion de la mujer en sus organizaciones. Por otra parte, la mayo-
ria de aquellas que han reconocido alguna dificultad, la justifican argumentando
que las mujeres no han desempefado tradicionalmente las tareas realizadas en la
empresa, resultando muy complicado encontrar mujeres cualificadas adecuadamente
para los puestos a cubrir.

En la mayoria de las empresas que cuentan con mujeres directivas, éstas reali-
zan plena e integramente las funciones de Direccion, existiendo mayor presencia
femenina en el area de Administracion.

- En Andalucia, la gran mayoria de las empresas afirma impartir cursos de forma-
cion destinados a hombres y mujeres, indistintamente. Sefalan, ademas, que la
asistencia a los cursos no se relaciona directamente con el género de la per-
sona trabajadora. No obstante, cuando se produce absentismo femenino en la for-
macién, apuntan a que a las mujeres les resultan poco atractivos los contenidos
de los cursos impartidos, asi como a la dificultad de asistir debido a la imparticion
fuera del horario laboral y a las responsabilidades familiares, como el cuida-
do de hijos/as, personas dependientes, etc.

- Con respecto a la promocion profesional, la mayor parte de empresas indican
que las mujeres encuentran mas dificultades con respecto a los hombres porque
son ellas las que otorgan prioridad a su vida familiar frente a la laboral cuando
vislumbran problemas de conciliacion.

- Los puestos de trabajo con mayor retribucion los ocupan, segin la mayoria de
empresas andaluzas, hombres y mujeres de manera equilibrada. Se afirma, asi-
mismo, que los salarios no difieren para un puesto de trabajo de igual valor y
cualificacién.

- Conciencia generalizada entre las empresas de que tanto hombres como muje-
res pueden ser victimas de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el ambi-
to laboral.

- Consideracion, por parte de la mayoria de las empresas andaluzas, de que las
medidas dirigidas a facilitar la conciliacion deben dirigirse a trabajadores y
trabajadoras.

- Principales Medidas de Accion Positivas implantadas en las empresas para pro-
mover la Igualdad de Género son:

- Acceso y Seleccion:
- Incluir una o varias mujeres en los equipos de Recursos Humanos.

- Evitar la costumbre de utilizar el lenguaje sexista en los procesos de
seleccion de personal o en la redaccion del/os puesto/s ofertado/s.

- Proporcionar el principio de presencia equilibrada entre mujeres y
hombres.

- Formacion. La mayoria de empresas reconoce no llevar a cabo acciones
al respecto; no obstante, aquellas que si toman medidas, han implantado
principalmente las siguientes:

- Oferta de diversas modalidades de formacién (presencial, a distan-
cia, teleformacion, etc.).

- Imparticion de la formaciéon en horario laboral.

SOAvLins3y 3d NIWNS3IY
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- Prestacion de servicios cuando el curso impartido exceda de la jor-
nada laboral.

- Promocion profesional:
- Andlisis del potencial de las trabajadoras de la plantilla.

- Facilidad de acceso a la formacion, garantizando compatibilidad
con su vida familiar y personal.

- ldentificacion de dificultades de promocion femenina.
- Prevencion del acoso sexual y/o acoso por razon de sexo:
- Procedimiento oficial de intervencion y denuncia.
- Jornadas de sensibilizacion y concienciacion.
- Elaboracion y difusion de Codigos de Buenas Practicas.
- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal:
- Reduccién y/o flexibilizacion del tiempo de trabajo.
- Ampliacién de los permisos de paternidad y maternidad.
- Acumulacién de horas de lactancia.

- Respecto a los Planes de Igualdad, apuntar:

- Conocimiento vago e impreciso, debido a que se trata de un tema tan
reciente que no ha sido asimilado aun, del concepto “Plan de Igualdad” y
de las ayudas promovidas por la Administracion Publica para facilitar su
elaboracion. A pesar de ello, otorgan importancia a la elaboracion de dichos
Planes pues lo consideran ventajoso para la empresa, ya que mejora la
imagen de ésta de cara a la Sociedad, favorece el clima laboral, y contribuye
a la promocion de relaciones mas igualitarias entre los/as trabajadores/as,
principalmente.

- En Andalucia, de manera preocupante, los Planes de Igualdad se encuen-
tran mayoritariamente en proceso de elaboracion, o ni tan siquiera se ha
abordado su confeccion.

- Con respecto a las empresas que disponen de un Plan de Igualdad o se
encuentran en proceso:

- Mas de la mitad de ellas lo han elaborado o estan desarrollandolo
por iniciativa propia y no por obligacién legislativa.
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- En su mayoria, los equipos de trabajo encargados de los Planes se
componen de personal Unicamente de la propia empresa, con forma-
cion especifica en materia de Igualdad de Oportunidades, y equilibra-
damente por hombres y mujeres.

- Las acciones contempladas, total o parcialmente, se articulan en
objetivos especificos y medibles, acompafadas de partidas presupues-
tarias.

- Casi el 100% de las empresas aseguran haber establecido indicado-
res e instrumentos de evaluacion concretos y bien definidos, ademas
de haber planificado un sistema de revision periddica.

- Gran parte de las empresas prevén una vigencia temporal media de
sus Planes de Igualdad a largo plazo, esto es, superior a tres aios.

Mas de la mitad de las empresas andaluzas encuestadas se posicionan a favor de
la redaccion de los perfiles profesionales en ambos géneros; no obstante, no
le otorgan la misma importancia cuando se trata de elaborar documentos inter-
nos de la empresa, ya que no lo consideran relevante para fomentar la Igualdad de
Género; sin embargo, cuando preguntamos a trabajadores/as si su empresa tien-
de a redactar documentos con un lenguaje inclusivo y no discriminatorio, la
respuesta que encontramos es de caracter afirmativo.

Los/as empleados/as de las empresas de la Comunidad Autonoma de Andalucia
entrevistados, junto con las trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral, encuen-
tran que tanto hombres como mujeres, a la hora de acceder a un puesto de trabajo,
tropiezan con obstaculos independientemente de su sexo.

No obstante, en el caso concreto de las barreras que encuentra la mujer, apun-
tan hacia la concesion de una excesiva relevancia a las circunstancias persona-
les y familiares de la mujer; esto es, se tiene muy en cuenta si la mujer tiene hijos/
as, personas dependientes, etc.

La mayoria de trabajadores y trabajadoras (incluidas aquellas en riesgo de ex-
clusion sociolaboral) aportan que las funciones que realizan son equivalentes al
puesto desempeiiado, correspondiéndose éste, a su vez, con su cualificacion
profesional, por lo que el género de la persona empleada no influye en estos aspec-
tos de la clasificacion profesional.
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- Casiel 100% de personas empleadas andaluzas encuestadas (introducidas también
las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral) afirma que, cuando sus
empresas ofertan acciones formativas, éstas se dirigen indistintamente a hom-
bres y mujeres, siendo similar la asistencia a los cursos de formacién en ambos
géneros. No obstante, en aquellos casos en los que hemos registrado absentismo
femenino en la formacién, se refleja un problema de conciliacion de la vida la-
boral, familiar y personal, pues las principales causas apuntan hacia la posesion
de responsabilidades familiares que deben atender necesariamente, y a la imposibili-
dad de asistencia cuando la formacion se imparte fuera del horario laboral.

Atendiendo a la opinion de trabajadores y trabajadoras (también aquellas en riesgo
de exclusién sociolaboral), comprobamos que la percepcidon de empleados/as apunta
hacia una situacion de Igualdad de Género en cuanto a retribucion econémica, la cual
se corresponde, en casi el total de casos registrados, con la maxima “a igual pues-
to de trabajo y cualificacion, igual salario percibido”. También se manifiesta
dicha Igualdad en la promocion profesional, aunque se reconoce que, en caso de
producirse diferencias, son las mujeres las que encuentran mas dificultades
frente a los hombres, fundamentalmente derivadas de la prioridad que el género
femenino otorga a su vida familiar en el caso de encontrar problemas para conciliar
ésta con su trabajo.

Al cuestionar a trabajadores/as (incluidas aquellas en riesgo de exclusion socio-
laboral) sobre las expresiones “acoso sexual” y “acoso por razon de sexo”, re-
gistramos, de manera generalizada, que son entendidas como manifestaciones de
violencia de género donde la principal victima es la mujer siendo considerados,
ademas, aunque en menos casos, los hombres como posibles victimas.

Algo mas de la mitad de trabajadores/as entiende la expresion “conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal” como la necesidad de diseiar e imple-
mentar medidas para que empleados y empleadas puedan tener mas facilidades a
la hora de conjugar de manera armoniosa todos los ambitos que configuran
su vida. Sin embargo, cuando cuestionamos Unicamente a las trabajadoras en si-
tuacion de riesgo de exclusion sociolaboral, registramos que éstas relacionan
directamente la conciliacion con un tema exclusivamente femenino, dato que po-
demos catalogar de preocupante con respecto a la consecucion de la Igualdad de
Género en el ambito laboral andaluz. Por otra parte, y en relacién a la misma temati-
ca, cuando abordamos las situaciones que actlan como principales problemas o
barreras para permitir la conciliaciéon, denotamos preocupacion por la posesion de
responsabilidades familiares no compartidas y por la imposibilidad de encon-
trar, tras la finalizacion de la jornada laboral, espacio para el ocio y/o la familia.

Para gran parte de trabajadores/as (incluidas las mujeres en riesgo de exclusién
social) la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas andaluzas se valo-
ra otorgandole relevancia para la contribucién de la consecucion de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Afirman, ademas, en la
mayoria de los casos, desconocer si su empresa se encuentra haciendo algo al res-
pecto y, cuando conocen la situacién en cuanto al desarrollo de un Plan de Igualdad
y la entidad donde desempefan su vida profesional, reconocen que éste no existe.

QQ VISION DE LAS AGRUPACIONES EMPRESARIALES

- Valoracion general de la situacion actual de la mujer en el mercado laboral an-
daluz como positiva; esto es, se encuentra en constante avance, aunque aln no se
ha equiparado al mismo nivel que la situaciéon laboral masculina (sobre todo, en
aspectos como la retribucion salarial o la ocupacion de puestos de responsabilidad).
Por ello, hacen hincapié en una necesaria sensibilizacion comunitaria de la mano
de los diversos agentes sociales implicados en la materia, tales como los sindicatos,
las Administraciones Pablicas y las propias agrupaciones empresariales.

- La mayoria de agrupaciones empresariales entrevistadas valoran el futuro de la
Igualdad de Oportunidades, tras la aprobacion de la normativa que la regula, de for-
ma positiva; no obstante, aportan que se trata de una legislacion bastante joven,
por lo que ain no ha podido generar frutos y calar en la sociedad. Tanto es asi que
las propias entidades entrevistadas afirman, de modo generalizado, que no cono-
cen aun exhaustivamente el contenido legislativo aunque, por otro lado, certifi-
can saber de la existencia del concepto “Plan de Igualdad”, aspecto que catalogan
como un punto débil de la legislacion, pues lo vislumbran como una obligatorie-
dad normativa.

- Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad:

- Acceso al empleo: Unicamente se considera discriminatorio cuan-
do se trata de acceder a puestos pertenecientes a sectores “masculini-
zados”.

- Clasificacion profesional: Los puestos de trabajo con mayor res-
ponsabilidad y pertenecientes a la Direccién se encuentran ocupados
fundamentalmente por hombres, siendo los puestos de categoria infe-
riores desempefiados por trabajadoras.

- Promocion profesional: No se considera que exista discrimina-
cién como tal, sino que el problema estriba en que los ascensos labo-
rales exigen mayor implicacién y, la mujer, segun apuntan la mayoria
de agrupaciones empresariales entrevistadas, cuando encuentra pro-
blemas a la hora de conciliar su vida laboral, familiar y personal, inme-
diatamente prioriza a la familia.

- La consecucion de la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal es considerada como el gran punto débil en materia de
Igualdad de Oportunidades en el ambito laboral, aunque no Unicamente
para mujeres sino también para hombres, pues éstos también asumen
responsabilidades familiares.
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- Principales puntos fuertes en materia de lgualdad:

- Formacion: Acciones formativas dirigidas tanto a hombres como
a mujeres.

- Retribucion economica: A igual puesto de trabajo, igual salario
percibido.

- Prevencion y proteccion contra el acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo: No suelen producirse demasiadas situaciones; no
obstante, aseguran que, en caso de que se produzcan, seran sanciona-
das inmediatamente.

- La opinién generalizada sobre los Planes de Igualdad de las agrupaciones em-
presariales entrevistadas, apuntan hacia una insuficiencia de recursos, y un coste
economico y esfuerzo laboral extra por parte de las empresas, lo cual les con-
duce a una imposibilidad para llevarlos a cabo. Aseguran, ademas, que perciben di-
chos Planes de Igualdad como una imposicion de la normativa reguladora de la
materia.

- La aprobacion de la Legislacion en materia de Igualdad ha influido positivamente
en los procesos de negociacion colectiva, pues se empieza a contemplar la in-
clusion en los convenios de aspectos relacionados con la contribucion de la
Igualdad de Género en el ambito laboral que anteriormente nunca habian sido
objeto de reflexion.

- Lalgualdad de Género debe abordarse en las mesas de negociacion colectiva des-
de el dialogo social y el pacto acordado entre las partes implicadas en el
establecimiento de clausulas en los convenios colectivos. Ademas, segln
la vision generalizada de las agrupaciones empresariales, debe incrementarse la
presencia femenina en las comisiones negociadoras, y garantizar que los agentes
implicados en los procesos poseen formacion especifica en materia de Igualdad
de Género, al mismo tiempo que conocen a la perfeccion la realidad concreta del
sector al que pertenezca el convenio colectivo que se trabaja, con objeto de con-
seguir una aplicacion real de la Igualdad, sensibilizacion y concienciacién y mayor
objetividad en las decisiones tomadas en los procesos de negociacion colectiva,
fundamentalmente.
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VISION DE LOS SINDICATOS

La vision general de los principales sindicatos andaluces concibe la situacion ac-
tual de la mujer en el mercado laboral andaluz como un periodo de estancamien-
to y discriminacion, tras una etapa de avance positivo, derivado de la situacion
de crisis econémica vivida en nuestro pais, la cual afecta tanto a hombres como a
mujeres en materia de empleo; no obstante, como las mujeres se han incorporado al
mercado posteriormente a los hombres, son éstas las primeras en abandonarlo cuan-
do se producen destrucciones masivas de puestos de trabajo.

Las Leyes de Igualdad contribuyen positivamente a la situacién de la mujer
en el mercado laboral, pues quedan reguladas situaciones anteriormente no
contempladas. Sin embargo, los sindicatos hacen hincapié en que esta inclusién no
resulta suficiente para conseguir la Igualdad, por lo que habra que esperar un tiem-
po de adaptacion a la normativa e implantar Medidas de Accion Positivas, sin
olvidar que necesariamente se tratara de un proceso lento y paulatino.

Los principales sindicatos andaluces catalogan la Ley Autonémica de Igualdad
como una declaracion de buenas intenciones, pues la puesta en practica de las
medidas que recoge no se especifica concretamente, sino que mas bien se caracte-
riza por la ambigiiedad y la generalidad, lo cual dificulta su aplicacién. Por otro
lado, valoran positivamente de la legislacion el tratamiento transversal que ésta
realiza de la Igualdad; esto es, se propone erradicar la discriminacién en todas las
esferas sociales (familia, educacion, sanidad, empleo,...)

Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad:

- Acceso al empleo: Considerados aspectos exclusivos de la par-
te empresarial, por lo que da lugar a subjetividad en los procesos. La
representacion de la parte trabajadora afirma que en la incorporacion
femenina al mercado de trabajo se tiene mucho en consideracion la
posesion de responsabilidades familiares.

- Clasificacion profesional: Las categorias inferiores se encuentran
feminizadas, ocupando los hombres los puestos de trabajo de mayor
cualificacion. No obstante, las mujeres comienzan a acceder a puestos
intermedios.

- Formacion: La debilidad estriba en la imposibilidad por parte de la
mujer de asistir a los cursos de formacion si éstos se imparten fuera del
horario laboral, debido a la dificultad para conciliar.

- Promocion profesional: La dificultad en la conciliacion convierte
en problematico el acceso a la formacion, lo cual implica un menor
reciclaje profesional con el consecuente aumento de dificultades para
promocionar.

12



Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

- Retribucion economica: Los sindicatos lo consideran un punto
débil, puesto que los salarios percibidos por las mujeres trabajadoras
son inferiores a los sueldos masculinos, hecho que adjudican a la ocu-
pacion femenina de puestos de trabajo de categorias profesionales in-
feriores.

- Prevencion y proteccion contra el acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo: La representacion de trabajadores/as valoran la
actitud positiva de las empresas andaluzas ante la introduccion de clau-
sulas para prevenir y proteger del acoso; sin embargo, catalogan este
aspecto como un problema a mejorar pues afirman que la parte em-
presarial se adjudica la potestad a la hora de establecer protocolos de
actuacion, sin tener en cuenta la otra parte perjudicada en una situacion
de acoso, esto es, el/la trabajador/a.

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: Coinciden
los sindicatos con las asociaciones empresariales en la concepcion de la
conciliacion como el verdadero problema en materia de Igualdad y so-
bre el cual hay que incidir mayoritariamente. Los sindicatos vislumbran
la situacion con respecto a esta tematica como una realidad caracteri-
zada por una “doble funcién laboral” femenina, en la que la mujer ha
salido “fuera”, pero el hombre no ha “entrado” en las responsabilidades
familiares en la misma medida en que lo han hecho ellas, por lo que la
situaciéon no se encuentra equiparada ni equilibrada.

Principales puntos fuertes en materia de Igualdad: La vision sindical, de manera
generalizada, aboga por la inexistencia de puntos fuertes en cuanto a la Igualdad
de Género en materia laboral necesitandose, sin duda, introducir mejoras en todos
los aspectos tratados anteriormente.

Reticencia empresarial para elaborar Planes de Igualdad, tanto por parte de
aquellas empresas obligadas (pretenden alargar en el tiempo el disefio de su Plan)
como por aquellas empresas que no encuentran imposicién normativa (obvian la po-
sibilidad de elaboracién).

- Se otorga bastante relevancia a la normativa en cuanto a la obligacion de incluir
clausulas en materia de Igualdad de Oportunidades en los convenios colec-
tivos, valorandose esta situacion de manera muy optima, pero sin olvidar que, para
llevar a cabo este compromiso, resulta absolutamente necesaria la informacion
y la formacion de todos y cada uno de los agentes implicados en los procesos de
negociacion colectiva, con objeto de erradicar prejuicios y estereotipos de género,
ademas de un tratamiento de la tematica de forma transversal, esto es, desde to-
dos los aspectos discutidos en las mesas de negociacion.

Q VISION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

- Progreso laboral femenino, aunque se trata de un proceso lento en el cual se
siguen produciendo desigualdades de género en aspectos tales como la retribucion
salarial y/o la ocupacion de puestos de responsabilidad, principalmente.

- Valoracion positiva de la normativa, basada en la concepcion de una regu-
lacion de situaciones desprotegidas con anterioridad a la aprobacion de las
leyes. Por otro lado, se pone de manifiesto, como una debilidad de la misma, el
hecho de que se establecen articulados caracterizados por la ambigiiedad en su
aplicacion en la realidad laboral.

- Tratamiento transversal de la Igualdad de Género en la normativa como forta-
leza de la misma, ya que se contempla desde todos los espacios sociales, es decir,
desde la politica, la educacion, la sanidad, etc.

- Principales puntos débiles y puntos fuertes en materia de Igualdad: La
Administracion Publica realiza una distincion situacional en funcion de si se trata
del empleo publico o del empleo privado. Asi, establece que los problemas se en-
cuentran en el mercado privado y en todos los aspectos relacionados con la relacion
laboral, pues consideran que no rige el principio de objetividad en este ambito, por
lo que la realidad se encuentra desprotegida ante cualquier amenaza de desigualdad
y discriminacién por razén de sexo.

- Los Planes de Igualdad son considerados, desde la Administracion Publica, como
una medida idonea para la contribucion a la Igualdad de Género en el ambito
laboral y favorecedora, primordialmente, de la erradicacion de discriminaciones en
cuanto a la retribucion salarial, la promocion profesional y la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, aunque, sin duda, proyectara tintes de Igualdad en to-
dos los aspectos relacionados con el acceso al empleo y los puestos de trabajo de la
Comunidad Autonoma de Andalucia.

- La introduccion de clausulas benefactoras de la Igualdad de Oportunidades en
los convenios colectivos es catalogado como un acierto de la legislacion vi-
gente en la materia que nos ocupa; no obstante, para desarrollar los procesos de
negociacion colectiva de acuerdo a lo establecido legislativamente, resulta absolu-
tamente imprescindible, desde el punto de vista de las Administraciones Publicas
entrevistadas en el presente Estudio, la formacion en Igualdad de Género para
todos aquellos agentes implicados en los procesos de negociacion colecti-
va, de modo que se desarrollen actuaciones desde un prisma objetivo y justo,
fruto del acuerdo y el consenso, la seriedad y la responsabilidad social.
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2. METODOLOGIA APLICADA EL ESTUDIO

La elaboracién de este Estudio se ha basado fundamentalmente en el disefio, desarrollo
y ejecucion de una estudiada metodologia vertebrada en cuatro fases diferenciadas y
sucesivas en el tiempo. El contenido y enfoque metodoldgico de cada una de ellas ha
sido, de forma somera, el siguiente:

A. Analisis documental

El objetivo primordial de esta primera fase ha consistido en la blsqueda, seleccion y
tratamiento de informacion ya existente, procedente de estudios, informes, estadisti-
cas, etc. referentes a diversas cuestiones que de forma directa o indirecta estan enlaza-
das a la Igualdad de Trato y Oportunidades por Razén de Género en el ambito laboral
tanto a nivel andaluz como en otros ambitos geograficos (nacional e internacional),
constituyendo la generalmente nombrada informacién secundaria.

Es importante sefialar que esta informacion nos ha permitido obtener un mayor cono-
cimiento acerca de cuestiones tan relevantes como el acceso al mercado de trabajo de
la mujer, la igualdad retributiva, la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal,
entre otras, hechos que hemos contrastado y complementado a posteriori con el tra-
bajo de campo.

Por otro lado, es preciso indicar la estructura metodoldgica que se ha seguido. Se dife-
rencia en ella tres aspectos esenciales que, de forma transversal, esta presente en la
realizacion de este Estudio. Son los siguientes:

- El andlisis de las variables se ha llevado a cabo tomando como referencia el antes
y el después de la promulgacion y publicacion de la legislacion tanto nacional como
autonémica en materia de promocion de Igualdad de Género, normativa aprobada en
el aho 2007.

- Profundizando alin mas en el analisis descrito con anterioridad, se evalia el diferente
impacto que ha tenido la legislacion mencionada en las empresas que tienen menos
de 250 trabajadores/as y las que tienen mas de la cifra indicada.

- Al ser un trabajo que se circunscribe al ambito autonémico andaluz y a su ambito
laboral y productivo, se analizan igualmente las variables por grandes sectores de
actividad econéomica y, en pos de una mayor concrecion y profundidad, a nivel
provincial.

B. Realizacion del trabajo de campo
El objetivo de esta segunda fase ha sido contrastar, complementar y verificar en un

sentido amplio, la informacion obtenida en la fase anterior, mediante el uso de unas herra-
mientas disefiadas especificamente a tal efecto, constituyendo la denominada informacion
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primaria.

Como se ha sefalado en el apartado anterior, el trabajo de campo ha resultado funda-
mental para contrastar las hipdtesis resultantes de la informacion secundaria y poder
sacar a la luz aquellas variables sobre las que se dispone poca o nada de informacion.

Hay que indicar que el trabajo de campo ha tenido como destinatarios/as cuatro co-
lectivos andaluces diversos: mujeres desempleadas, mujeres y hombres ocu-
padas/os, empresas y agentes sociales y economicos, realizando una especial
observacion y seguimiento de las mujeres que estan en una especial situacion de vul-
nerabilidad y en riesgo de exclusion del mercado laboral.

Las herramientas utilizadas han sido las siguientes:

1. Encuesta dirigida a una muestra representativa de mujeres desempleadas, muje-
res y hombres ocupadas/os y responsables de recursos humanos de las empresas de
Andalucia. Para cada una de las muestras indicadas se ha elaborado un cuestionarios
especifico, formado por preguntas cerradas de opcién mdaltiple incluyendo, algunas de
ellas, justificacion de la misma. A continuacion, se describen brevemente los conteni-
dos abordados:

Encuesta para mujeres desempleadas:

- Datos Personales (edad, estudios, nimero de hijos/as y de personas a su cargo, tiem-
po en desempleo....).

- Bloque I. Dificultad de acceso al empleo e Igualdad de acceso en los procesos de se-
leccion de personal.

- Bloque Il. Conocimiento de las medidas de Accion Positivas.
- Bloque IlI. Realizacién de cursos de formacion.

- Apéndice: Circunstancias que sitdan a las encuestadas en una posible situacion de
riesgo de exclusién sociolaboral.

Encuesta para mujeres y hombres ocupados/as:

- Datos personales (edad, estudios, nimero de hijos/as y personas a su cargo, sector
de actividad en el que trabaja, area funcional, categoria profesional, tipo de contrato,
de jornada...)

- Bloque I. Dificultad de acceso al empleo y en los procesos de seleccion.

- Bloque Il. Clasificacién profesional y ocupacion de niveles de responsabilidad.

- Bloque IlI. Acceso a la formacién y promocion profesional.
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- Bloque IV. Igualdad retributiva.

- Bloque V. Prevencién, proteccion e intervencidn contra el acoso sexual y/o el acoso
por razén de género.

- Bloque VI. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- Bloque VII. Implantacién de Planes de Igualdad en las empresas.

*Las respuestas registradas versan sobre la situacion que las personas trabajadoras encuestadas experi-
mentan en su propia realidad, es decir, la empresa donde desemperian su actividad laboral’.

Encuesta para responsables de recursos humanos de las empresas:
- Datos de la empresa (forma juridica, sector de actividad, tamafo...).

- Bloque I. Conocimiento de la normativa nacional y autonémica para la promocién de
Igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

- Bloque Il. Igualdad de acceso en los procesos de seleccion de personal de las empre-
sas.

- Bloque IlI. Representacion cualitativa de las mujeres directivas.

- Bloque IV. Acceso a la formacion y promocion profesional.

- Bloque V. Igualdad retributiva.

- Bloque VI. Acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

- Bloque VII. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

- Bloque VIII. Planes de Igualdad en las empresas.

*Las respuestas registradas versan sobre la situacion especifica de la empresa encuestada’.

Con objetivo de enriquecer alin mas los datos que se recogieron, se aplicaron sobre
ellos diversos cruces con deseo de conocer la realidad, no s6lo de manera general, sino
ademas en aspectos mas concretos tales como la situaciéon segun sectores de actividad
empresarial; niveles de estudios; y sexo de la persona trabajadora encuestada, entre
otros.

Como se observara en apartados sucesivos, se han expuesto los resultados obtenidos

relacionando los bloques de contenido analizados con la muestra encuestada y entre-
vistada:

Vision de las mujeres desempleadas

Conocimiento de la normativa )
Vision de las empresas

Acceso y Seleccion

Vision de los trabajadores/as

Puesto de Trabajo ) .
Vision de las mujeres desempleadas en

situacion de riesgo de exclusion
sociolaboral

Conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal

Planes de Igualdad y Convenio Vision de las mujeres trabajadoras en
Colectivo y Lenguaje no situacion de riesgo de exclusion
sexista sociolaboral

Vision de los Agentes Sociales y
Econémicos

A continuacion se presenta la ficha técnica de las encuestas realizadas a los colectivos
entrevistados:

Ambito de ejecucion Comunidad de Andalucia.

Mujeres desempleadas inscritas en el SAE (Servicio An-

Universo
daluz de Empleo) como demandantes de empleo.
Muestreo probabilistico:
Etapa 1: Identificacion del universo muestral.
Muestra

Etapa 2: Determinacion del tamafio muestral.

Etapa 3: Realizacion del trabajo de campo.

Seleccion de la muestra | Aleatorio simple.

Tamafno muestral 205
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Tipologia cuestionario Encuesta estructurada cerrada.
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Periodo de ejecucion Mayo-Julio 2009.

Seleccion de puntos de

Empresas y entidades provinciales, de forma personal.
muestreo

Entidad ejecutante SUMA Consultores (www.sumaconsultores.es).
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Ambito de ejecucion

Comunidad de Andalucia.

Mujeres y hombres ocupadas/os de las empresas anda-

Universo ) o
luzas de diversos sectores de actividad.
Muestreo probabilistico:
Etapa 1: Identificacion del universo muestral.
Muestra

Etapa 2: Determinacion del tamafio muestral.

Etapa 3: Realizacion del trabajo de campo.

Seleccion de la muestra

Aleatorio simple.

Tamafo muestral

350

HOMBRES OCUPADAS/QOS

Tipologia cuestionario

Encuesta estructurada cerrada.

Periodo de ejecucion

Mayo-Julio 2009.

Seleccién de puntos de
muestreo

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA A MUJERES Y

Empresas y entidades provinciales, de forma personal.

Entidad ejecutante

SUMA Consultores (www.sumaconsultores.es).

Ambito de ejecucion

Comunidad de Andalucia.

Universo Empresas andaluzas de diversos sectores de actividad.
Muestreo probabilistico:
Etapa 1: Identificacion del universo muestral.
Muestra

Etapa 2: Determinacion del tamafio muestral.

Etapa 3: Realizacion del trabajo de campo.

Seleccion de la muestra

Aleatorio simple.

Tamafno muestral

301

EMPRESAS ANDALUZAS

Tipologia cuestionario

Encuesta estructurada cerrada.

Periodo de ejecucion

Mayo-Julio 2009.

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA A LAS

Seleccion de puntos de
muestreo

Empresas andaluzas, de forma personal.

Entidad ejecutante

SUMA Consultores (www.sumaconsultores.es).

2. Entrevista dirigida a agentes sociales y economicos de Andalucia (Agrupaciones
Empresariales, Sindicatos, Administracion Publica), con gran experiencia en materia de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre Hombres y Mujeres, cuyas opiniones comple-
tan y complementan la informacion obtenida de las encuestas. La misma esta formada
por una serie de preguntas abiertas que giran entorno a varios bloques de contenido
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fundamentales:
- Situacion actual de la mujer en el mercado laboral andaluz.

- Legislacion en materia de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, tanto
nacional como autondémica. Cambios que se han producido, prevision de futuro, etc.

- Puntos fuertes y débiles en los siguientes ambitos, dependiendo del sector de acti-
vidad del/a encuestado/a: Acceso al empleo y procesos de seleccion, clasificacion
profesional y ocupacion de niveles de responsabilidad, formacion y promocion profe-
sional, Igualdad retributiva, prevencion y proteccién frente al acoso sexual y/o acoso
por razén de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- Negociacion Colectiva. Influencia de la legislacion, formacion de las personas impli-
cadas, etc.

- Propuesta de acciones o medidas para mejorar e impulsar la promocion de la Igualdad
de Género en las empresas andaluzas y en el mercado laboral andaluz, en general.

Seguidamente se presenta la ficha técnica de las entrevistas realizadas:

‘ Ambito de ejecucion Comunidad de Andalucia.

Agentes Sociales y Econdmicos con experiencia en mate-
ria de Igualdad de Trato y de Oportunidades entre Hom-
bres y Mujeres de Andalucia.

Universo

Seleccion de la muestra | Estratégica.

‘ Tamano muestral 17

‘ Tipologia cuestionario Entrevista abierta.

ENTREVISTAS

Periodo de ejecucion Junio-Septiembre 2009

FICHA TECNICA DE LAS

Seleccion de puntos de

Agentes sociales y econémicos, de forma personal.
muestreo

Entidad ejecutante SUMA Consultores (www.sumaconsultores.es)
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C. Tratamiento y analisis de la informacion obtenida

El objetivo de esta tercera fase se ha concretado en la seleccién de la informacion
pertinente y relevante obtenida de las fuentes secundarias y primarias, mediante el
tratamiento y analisis pormenorizado de las mismas. Hay que indicar que el tratamien-
to conjunto de las fuentes primarias y secundarias nos ha permitido tener una imagen
bastante fiel y ajustada a la realidad de la Igualdad de Género en el ambito laboral
y socioeconémico del territorio andaluz.

D. Elaboracion del Informe final

El objetivo de esta cuarta fase se ha traducido en la redaccion del presente Estudio,
producto-resultado que es el culmen del proceso emprendido desde la primera fase,
documento obtenido a partir de la sucesion de diversos borradores que le han dado
su forma final, a través de un trabajo de seleccién y concrecion continua hasta dar
con el documento definitivo que se considera satisface las expectativas y objetivos
planteados desde su inicio.

3. NORMATIVA BASICA RELATIVA A LA IGUALDAD DE GENERO
3.1. Ambito Internacional

1. Declaracion sobre la eliminacion de la discriminacion contra la mujer, de
7 de noviembre de 1967

El 7 de noviembre de 1967 se proclama, por Asamblea General, la “Declaracion so-
bre la eliminacion de la discriminacion contra la mujer” entendiéndose absoluta-
mente necesaria la desaparicion de todas las formas de discriminacién y el fomento de
la igualdad de derechos de hombres y mujeres. Todo ello, amparado en un principio
de no discriminacion por el cual todos los seres humanos se consideran iguales en
dignidad y con idénticos derechos y libertades sin distincion alguna, incluida la
derivada del sexo.

En su articulado, compuesto por 11 preceptos que deben aplicar todos los Estados,
se describen de manera detallada derechos, libertades y actuaciones encaminadas a
la eliminacion de toda discriminacién en contra de la mujer en cuanto a su plena
participacion en la vida politica, social, econéomica y cultural en condiciones de
igualdad con el hombre.

La aprobacion de la declaracion viene justificada por la preocupacion de la patente
discriminacién sufrida por las mujeres y la concepcion de esta desigualdad como in-
compatibilidad con respecto a la dignidad humana y el bienestar de la familia y la so-
ciedad en general, constituyéndose como un obstaculo para el desarrollo y el progreso
efectivo de un pais, el bienestar del mundo y la paz.

En concreto, para el Estudio que nos ocupa, resulta especialmente relevante la mencion
del articulo 10, el cual se cita textualmente a continuacion:

“Articulo 10.

1. Deberdn adoptarse todas las medidas apropiadas para garantizar a la mujer, casa-
da o no, los mismos derechos que al hombre en la esfera de la vida economica y social,
y en particular:

a) El derecho, sin discriminacion alguna por su estado civil o por cualquier otro motivo,
a recibir formacion profesional, trabajar, elegir libremente empleo y profesion, y pro-
gresar en la profesion y en el empleo;

b) El derecho a igual remuneracion que el hombre y a igualdad de trato con respecto a
un trabajo de igual valor;

c) El derecho a vacaciones pagadas, prestaciones de jubilacion y medidas que le asegu-
ren contra el desempleo, la enfermedad, la vejez o cualquier otro tipo de incapacidad
para el trabajo;
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d) El derecho a recibir asignaciones familiares en igualdad de condiciones con el hom-
bre.

2. A fin de impedir que se discrimine contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y garantizar su derecho efectivo al trabajo, deberdn adoptarse medidas
para evitar su despido en caso de matrimonio o maternidad, proporcionarle licencia
de maternidad con sueldo pagado y la garantia de volver a su empleo anterior, asi
como para que se le presten los necesarios servicios sociales, incluidos los destinados
al cuidado de los nifios.

3. Las medidas que se adopten a fin de proteger a la mujer en determinados tipos de
trabajo por razones inherentes a su naturaleza fisica no se considerardn discrimina-
torias.”

2. Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, de 18 de diciembre de 1979

En 1979 se celebra la “Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer”, considerada como la “Carta de los derechos
Humanos de la Mujer”. Entrd en vigor a principios de los afios 80, con la idea de
establecer preceptos encaminados hacia la consecucién de la igualdad entre hombres
y mujeres, ofreciéndose como un instrumento para erradicar la “Discriminacion
contra la mujer”, definida en su articulo 1 como “toda distincion, exclusion o restric-
cion basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reco-
nocimiento, goce o ejercicio de la mujer, independientemente de su estado civil, sobre
la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, economica, social cultural y civil o en cualquier
otra esfera’.

El desarrollo de los 30 articulos que componen la estructura de la normativa se apoya
en una base ideoldgica de no discriminacion femenina, ya que ésta es considera-
da como una violacién de la dignidad humana, como un obstaculo para el bienestar
social y familiar, y para el pleno desarrollo comunitario.

A lo largo de su contenido, se enuncian postulados en todos y cada uno de los ambitos
de la vida del ser humano para garantizar la plena participacion en la sociedad des-
de una optica de igualdad; no obstante, el articulo 11 merece especial mencién por
abordar cuestiones acerca del ambito que se analiza en el presente estudio, esto es, el
ambito laboral. £l mismo dice:

“Articulo 11.
1. Los Estados Partes adoptardn todas las medidas apropiadas para eliminar la discri-
minacion contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en

condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos, en particular:

a) El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano;
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b) El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de
los mismos criterios de seleccion en cuestiones de empleo;

¢) El derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la
estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de ser-
vicio, y el derecho a la formacion profesional y al readiestramiento, incluido el
aprendizaje, la formacion profesional superior y el adiestramiento periodico;

d) El derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato
con respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con
respecto a la evaluacion de la calidad del trabajo;

e) El derecho a la seguridad social, en particular en casos de jubilacion, desem-
pleo, enfermedad, invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, asi como
el derecho a vacaciones pagadas;

f) El derecho a la proteccion de la salud y a la sequridad en las condiciones de
trabajo, incluso la salvaguardia de la funcion de reproduccion.

2. A fin de impedir la discriminacion contra la mujer por razones de matrimonio o
maternidad y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes
tomardn medidas adecuadas para:

a) Prohibir, bajo pena de sanciones, el despido por motivo de embarazo o licen-
cia de maternidad y la discriminacion en los despidos sobre la base del estado
civil;

b) Implantar la licencia de maternidad con sueldo pagado o con prestaciones
sociales comparables sin pérdida del empleo previo, la antigiiedad o los be-
neficios sociales;

c) Alentar el suministro de los servicios sociales de apoyo necesarios para per-
mitir que los padres combinen las obligaciones para con la familia con las
responsabilidades del trabajo y la participacion en la vida publica, especial-
mente mediante el fomento de la creacion y desarrollo de una red de servicios
destinados al cuidado de los nifios;

d) Prestar proteccion especial a la mujer durante el embarazo en los tipos de
trabajos que se haya probado puedan resultar perjudiciales para ella.

3. La legislacion protectora relacionada con las cuestiones comprendidas en este
articulo serd examinada periédicamente a la luz de los conocimientos cientificos y
tecnoldgicos y serd revisada, derogada o ampliada segun corresponda.”

Mediante la aprobacion de la Convencion se crea, ademas, el “Comité para la Elimina-
cién de la Discriminacion contra la Mujer”, cuya funcion principal es velar por la ade-
cuada aplicacion de la Convencion por parte de todos los Estados que la han firmado y
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ratificado; encontrandose, entre ellos, Espafa.

3. Conferencias mundiales de las Naciones Unidas sobre la mujer (México,
1975; Copenhague, 1980; Nairobi, 1985; Beijing; 1995)

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), con objeto de establecer estrategias y
Planes de Accion para fomentar la plena participacion femenina en la sociedad
convoco, a nivel mundial, la celebracion de Cuatro Conferencias sobre la Mujer:
México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y, finalmente, Beijing (1995).La Pri-
mera Conferencia Mundial sobre la condicion juridica y social de la Mujer fue
convocada por la Asamblea General de las Naciones Unidas y celebrada en México en
el afio 1975 coincidiendo, ademas, con el Afio Internacional de la Mujer.

Entre los objetivos de la Conferencia se encontraba la consecucion de la plena igual-
dad e integracion de la mujer en el desarrollo de la vida politica y social mediante la
aprobacion de un Plan de Accion Mundial que desarrollase acciones y medidas a
aplicar por los gobiernos y la comunidad internacional en relacién a diversos ambitos
como el acceso a los recursos, el empleo, la participacion politica, la salud y
la educacion, entre otros.

Transcurridos cinco afios desde la primera conferencia, se celebra en Copenhague
(1980) la Segunda Conferencia Mundial sobre la Mujer, con el fin de visualizar
y analizar la trayectoria del Plan de Accion Mundial de 1975, extrayéndose como
conclusion que, a pesar de establecerse unos derechos en pro de la igualdad e inte-
gracion femenina, éstos no se habian hecho efectivos ya que podia apreciarse que las
mujeres alin no eran participantes activas; esto es, existian derechos reconocidos
y garantizados, en la teoria, pero no se hacia uso de ellos ni habia suficiente concien-
ciacion y sensibilizacién, en la practica. Por todo ello, desde la conferencia, se invito
a que los Estados adoptasen medidas que paliaran las deficiencias detectadas e
impulsaran la participacion real del colectivo femenino.

Con el objetivo de valorar la situacion desde la conferencia de México en 1975, se cele-
bra la Tercera Conferencia Mundial sobre la Mujer, en Nairobi (1985), conside-
rada como la madre del “Feminismo Mundial”. La evaluacion del decenio fue cata-
logada como negativa, pues se pensaba que las mujeres beneficiarias de las medidas
de igualdad constituian una minoria, por lo que se desplegaron ideas encaminadas a la
constitucion de la participacion femenina no sélo como un derecho legitimo sino
también como una necesidad social para el desarrollo comunitario y la paz mundial.

Sin duda, las tres primeras conferencias contribuyeron a poner de relieve la existencia
de la mujer como parte integrante de la sociedad; no obstante, se habia experimentado
que tomar conciencia de la importancia de la mujer para la sociedad era condicion
necesaria pero no suficiente para conseguir la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres.

Es en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Beijing en
1995, donde se pone de manifiesto que la cuestidn relevante es poner especial aten-

cion al concepto de “Género” desde una vision integral de todas y cada una de las
dimensiones sociales. Como resultado, se aprob6 una “Plataforma y Plan de Accion”
para instaurar medidas encaminadas a fusionar la participacion como “derecho” y la
participacion como “hecho”, concretamente en 12 esferas de especial importancia:

- Lamujery la pobreza.
- Laeducacién y la capacitacién de la mujer.
- La mujery la salud.
- Laviolencia contra la mujer.
- La mujer y los conflictos armados.
- La mujery la economia.
- La participacion de la mujer en el poder y la adopcién de decisiones.
- Los mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer.
- Los derechos humanos de la mujer.
- La mujer y los medios de comunicacion.
- La mujer y el medio ambiente.
- Lanifa.
3.2. Union Europea

Antes de adentrarnos en la normativa europea especifica en materia de Igualdad, resul-
ta interesante hacer mencion al Tratado de Roma (1957) por el cual se constituye la
Comunidad Econémica Europea (CEE) y al Tratado de Amsterdam (1997), en el cual
se modifica el articulo 119 del documento de Roma, quedando redactado en el articulo
141 que “cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un traba-
jo de igual valor (...) Con objeto de garantizar en la prdctica la plena igualdad entre
hombres y mujeres en la vida laboral, el principio de igualdad de trato no impedird a
ningun Estado miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas
destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades profesio-
nales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales.” Entre otras
cuestiones, el Tratado de Amsterdam (aprobado por Espafia mediante la Ley Organica
9/98, de 16 de diciembre) establece la Igualdad de hombres y mujeres como objeto de
atencion de la Unién Europea y elemento a contemplar en todas y cada una de politicas
y/actuaciones a desarrollar.

Resulta destacable, ademas, la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union
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Europea (2000). Por un lado, de manera general, este instrumento reconoce los de-
rechos y libertades del ser humano independientemente de su sexo y, por otro lado y
de manera particular, en sus articulos 21 (apartado 1) y 23, se recoge textualmente lo
que sigue:

“Articulo 21. No discriminacion. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejer-
cida por razon de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas ge-
néticas, lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo,
pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u
orientacion sexual.”

“Articulo 23. Igualdad entre hombres y mujeres. La igualdad entre hombres y mujeres
serd garantizada en todos los ambitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retri-
bucion. El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas
que ofrezcan ventajas concretas a favor del sexo menos representado.”

Normativa especifica en el marco de la Union Europea:

1. Resolucion del Consejo y de los Ministros de Trabajo y Asuntos Sociales,
reunido en el seno del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la partici-
pacion equilibrada de hombres y mujeres en la actividad profesional y en la
vida familiar

La citada resolucion, bajo la consideraciéon de la conciliacion de la vida laboral y
familiar como un derecho igualitario de hombres y mujeres, se establece como
una invitaciéon a los gobiernos de los Estados miembros de la Union Europea, a las
instituciones y 6rganos de la Comunidad Europea, a las empresas publicas y privadas,
a las personas trabajadoras y a los agentes sociales, para que contribuyan a la conse-
cucion de un aumento de la calidad de vida de hombres y mujeres a través de la
implantacion y puesta en practica de medidas favorecedoras de la igualdad en cuanto
a participacion equilibrada en la vida profesional y familiar, pudiendo citar, entre
otras, las siguientes:

- Facilidad para el disfrute de permisos de paternidad y maternidad sin
que esto suponga un cambio en cuanto a derechos laborales.

- Aumento de la aparicion de servicios de apoyo a las familias, tanto
por parte de las Administraciones Publicas como por medio de entidades de
caracter no lucrativo, como las Organizaciones No Gubernamentales, gracias
a la proporcion de incentivos para este fin.

- Armonizacién y compatibilizacion de horarios laborales y escolares.
- Concienciacion de la importancia de la participacion equilibrada de hom-

bres y mujeres en la vida laboral y familiar a través de campaias de sensi-
bilizacion social.
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- Desarrollo de instrumentos que promuevan la contratacion y promo-
cion equilibrada.

- Organizacion del tiempo de trabajo.

2. Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de sep-
tiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE, del Consejo relativa
a la aplicacion del Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profe-
sionales, y a las condiciones de trabajo

Normativa comunitaria europea amparada en la concepcion de la Igualdad de todos
y todas ante la ley y la proteccion contra la discriminacion como derecho universal
reconocido, ademas de la Igualdad de trato entre hombres y mujeres como principio
fundamental establecido en el Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea (Trata-
do de Amsterdam, 1997), en el cual se proclama la Igualdad entre hombres y mujeres
como cometido de la Comunidad vy se atribuye a los Estados miembros la obligacion
positiva de promover la misma en todas sus actividades (articulos 2 y 3) y, mas
concretamente, en asuntos de empleo y ocupacion (articulo 141). Se trata, ademas,
de una Directiva que ofrece un articulado modificador de la normativa 76/207/CEE, y
en la cual se contemplan aspectos tales como los siguientes:

- La lgualdad entre el hombre y la mujer como objetivo prioritario para
los Estados Miembros.

- Definiciones de conceptos relacionados con la Igualdad (discriminacion
directa e indirecta, acoso, acoso sexual)

- Contemplacion de la Igualdad en el acceso al mercado laboral, el traba-
jo por cuenta propia, la seleccién, la contratacion, la orientacion profesional,
la formacion y el reciclaje, la experiencia laboral practica, las condiciones de
empleo, y la afiliacion.

- Deber de los ordenamientos juridicos de introducir medidas para in-
demnizar a la persona que haya sido victima de discriminacion, y medi-
das para proteger contra el despido u otro trato desfavorable derivado
de la exigencia del cumplimiento del principio de Igualdad.

- Creacion de organismos responsables de la promocién y el segui-
miento de la Igualdad de todas las personas sin discriminacion por razén de
Sexo.

- Colaboracién de los interlocutores sociales con los Estados miem-
bros mediante el desarrollo de acciones tales como convenios colectivos,
cddigos de conducta, investigacion, e intercambio de experiencias y buenas
practicas, entre otras.
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- La invitacion a empresarios, por parte de los Estados miembros, para
que fomenten la igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral de-
biendo presentar, periodicamente, informacion sobre su empresa (pro-
porcion de trabajadores y trabajadoras,..) a fin de tomar medidas acertadas.

3. Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, por la
que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al
acceso a bienes y servicios y su suministro

Esta disposicion tiene por objeto “crear un marco para combatir la discriminacion
sexual en el acceso a bienes y servicios y su suministro”, e incorporar en los Esta-
dos miembros el principio de Igualdad de trato entre hombres y mujeres como
principio fundamental de la Union Europea, entendiendo la discriminacion sexual
como un obstaculo para la consecucion de la plena integracion de todos/as en la vida
econdmica y social, y aplicandose a las personas encargadas de suministrar bienes y
servicios al publico ofrecidos fuera de la vida privada y familiar.

Una consideracion relevante recogida en la directiva, es la designacion que deberan
emprender los Estados miembros para crear organismos encargados de la promo-
cion de la igualdad de trato mediante la prestacion de asistencia a las victimas, la
realizacion de estudios, y la publicacién de informes y recomendaciones.

4. Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades

e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupa-
cion

Con la entrada en vigor de la presente directiva europea se pretende garantizar la apli-
cacién del principio de Igualdad de Oportunidades e Igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en el empleo y la ocupacion mediante el desarrollo, por parte de los
Estados miembros, no sélo de medidas legislativas sino que se contempla, ademas,
establecer un dialogo con los diversos interlocutores sociales para contribuir a
la consecucion del objetivo planteado. Para ello, en la normativa se despliegan conteni-
dos tales como la igualdad en la retribucién, la igualdad de trato en los regimenes pro-
fesionales, la igualdad de trato en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién
profesional, a la promocidén y a las condiciones de trabajo, los recursos y cumplimiento,
y la promocion de la igualdad de trato: didlogo, principalmente.

Como se ha podido apreciar, son bastantes las disposiciones normativas desarrolla-
das en Europa en materia de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres; no
obstante, se desea mencionar que, ademas de la legislacion expuesta, se han llevado
a cabo Cinco Programas de Accion Comunitarios desde el afio 1982, destinados a
tal fin.

Y finalmente, se considera de relevancia hacer alusion al |nstituto Europeo de la
Igualdad de Género, creado en 2006 como instrumento de apoyo para las institucio-
nes europeas y los Estados miembros en la lucha contra la discriminacion por razén de

sexo y en la promocion de la Igualdad entre hombres y mujeres.
3.3. Ambito Nacional
1. Constitucion Espaiiola, 1978

Considerada la norma suprema del ordenamiento espaiiol y en la cual se recoge,
a lo largo de su articulado, preceptos en los que la Igualdad se establece como uno
de los valores fundamentales que convierten a Espaia en un Estado Social y De-
mocratico de Derecho, junto con otros valores tales como la libertad, la justicia
y el pluralismo politico (Articulo 1, apartado 1 del texto legal). En relacion al tema
que nos ocupa, esto es, la Igualdad, podemos citar los siguientes articulos recogidos
en la Constitucion Espafola que hacen alusion a este valor fundamental de nuestra
sociedad:

“Articulo 9.

2. Corresponde a los poderes puiblicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud
y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econo-
mica, cultural y social.”

“Articulo 14. Los espafrioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”

“Articulo 23.

1. Los ciudadanos tienen el derecho a participar en los asuntos publicos, di-
rectamente o por medio de representantes, libremente elegidos en elecciones
periddicas por sufragio universal.

2. Asimismo, tienen derecho a acceder en condiciones de igualdad a las funcio-
nes y cargos publicos, con los requisitos que serialen las leyes.”

“Articulo 32.

1. El hombre y la mujer tienen derecho a contraer matrimonio con plena igual-
dad juridica.”

“Articulo 35.

1. Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la
libre eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,
sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo.”
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2. Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la Conciliacion de la Vida
Laboral y Familiar de las Personas Trabajadoras

Expone la necesaria configuracion legislativa de diversas normativas espaiio-
las con el fin de adecuarlas a lo establecido a nivel internacional y comunitario (Esta-
tuto de los Trabajadores; Ley de Procesamiento Laboral; Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales; Ley General de la Seguridad Social; y Leyes reguladoras de la Funcion Publi-
ca), pues justifica la existencia de cambios producidos en nuestra sociedad tras la
incorporacion de la mujer al mundo laboral.

El objetivo de dichas modificaciones legales se encamina al establecimiento de direc-
trices que faciliten la conciliacion de la vida laboral y familiar, ademas de fo-
mentar el reparto equilibrado, entre hombres y mujeres, de responsabilidades
profesionales y personales. Por ello, se contemplan circunstancias como los permisos
y excedencias relacionadas con la maternidad, paternidad y cuidado de la familia; los
permisos por adopcion y acogimiento; la reduccion de la jornada y excedencias; y la in-
clusion del riesgo de embarazo como prestacion de la Seguridad Social, con la finalidad
de proteger a la mujer trabajadora embarazada.

3. Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observato-
rio de la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres

Mediante este Decreto se crea el Observatorio de la Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres, instrumento que, a través del andlisis de la situacion de
las mujeres respecto al género masculino y de la evaluacién de las politicas existentes
en este ambito, permitira realizar un diagnostico fiable y valido sobre la Igualdad
de Oportunidades entre hombres y mujeres, y asi establecer medidas adecuadas
tendentes a mejorar la situacion femenina en los ambitos en los que se detecte necesi-
dad de hacerlo. Para ello, en la normativa, se establecen las funciones del Observato-
rio. A continuacion se citan algunas:

- Recibir informacion sobre medidas y actividades que pongan en marcha las Adminis-
traciones Publicas en materia de Igualdad de Oportunidades.

- Evaluar el impacto en la sociedad de las politicas y medidas que afecten a las muje-
res.

- Proponer la realizacion de estudios e informes técnicos de diagndstico de la situacion
de las mujeres en Espaha.

- Realizar el seguimiento informativo de las politicas sociales que afectan a las muje-
res.

- Difundir informacion sobre diversos aspectos relacionados con las mujeres.

4. Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que se da publicidad al
Acuerdo del Consejo de Ministros por el que se adoptan medidas para favo-
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recer la Igualdad entre mujeres y hombres

La aprobacién del acuerdo supone la creacion y aceptacion de un conjunto de me-
didas propuestas en diversos ambitos (empleo; empresa; conciliacién de la vida
laboral y familiar; investigacion; solidaridad; deporte; igualdad; y violencia de género)
con la finalidad de contribuir activamente a la disminucion y eliminacion de las
desigualdades existentes en nuestra sociedad por razon de sexo. Asi, se esta-
blecen actuaciones como las siguientes:

- El objetivo prioritario en los programas publicos de fomento del empleo
serd la insercion laboral femenina. Igualmente sucede en el caso de con-
tratacion con las Administraciones Publicas.

- Creacion del “Observatorio de la Mujer en las Fuerzas Armadas”
para analizar la situacion e introducir las modificaciones oportunas para me-
jorar sus condiciones de vida en este contexto.

- Establecimiento de un programa de incentivos a empresas que pro-
muevan la incorporacion femenina en los puestos de direccion.

- Concesion de ayudas economicas (microcréditos) a mujeres empren-
dedoras.

- Modificaciones como la reduccion de la jornada laboral, |a flexibiliza-
cion horaria, o la creacion de escuelas en el ambito laboral.

- Creacion de la unidad “Mujer y Ciencia” para contribuir al aumento de
la presencia femenina en los grupos de investigacion.

- Establecimiento, en el marco de la cooperacion internacional, de la
lucha contra la discriminacion sufrida por las mujeres.

- Promocion del deporte femenino mediante el desarrollo del programa
“Mujer y Deporte”.

- Creacion de recursos asistenciales especificos para mujeres victi-
mas de violencia de género: juzgados de violencia sobre la mujer, plan
para la insercion laboral, teleasistencia, o acceso a viviendas de proteccion
oficial.

- Desarrollo de medidas en diversas lineas dentro del ambito de la Admi-
nistracion Publica: acceso al empleo publico, promocion profesional, fo-
mento del valor de la igualdad, lucha contra la violencia de género, inclusion
de secciones de igualdad en las paginas web, publicacion de estadisticas
publicas con los datos desagregados por sexo, fomento de la participacion
de la mujer en comunidades rurales.
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5. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de muje-
res y hombres

En primer lugar, la aprobacion de la presente normativa viene amparada en legislacio-
nes diversas a nivel mundial, europeo y nacional, pues la Igualdad de género esta
reconocida en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos como un principio
juridico internacional siendo, ademads, un principio fundamental de la Union
Europea que debe contemplarse en todas las politicas que establezcan los Estados
miembros. Es en este punto donde cabe mencionar la incorporacion que esta ley realiza
al ordenamiento espariol de dos directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/
CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa al principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE,
sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
acceso a bienes y servicios y su suministro (LO 3/2007).

El fundamento juridico espanol en el cual se ampara la “Ley de Igualdad” resulta
ser, como cabe esperar, nuestra norma suprema, esto es, la Constitucion Espaiola
de 1978, la cual establece que los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social (Articulo 14), ademas de
otorgar obligatoriedad a los poderes publicos para promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales
y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social
(Articulo 9, apartado 2).

Por otro lado, resulta necesaria la existencia de normativas en materia de Igualdad ya
que nos situamos en una realidad social manifestante de evidentes discriminacio-
nes, directas o indirectas, por razon de sexo; sobre todo si hacemos especial hinca-
pié en aquellas mujeres en riesgo de exclusion social (minorias étnicas, inmigrantes,
discapacitadas, etc.). No obstante, el punto algido de la ley de Igualdad se encuentra
en la prevencion de las conductas discriminatorias a través de la promulgacion
y promocion de politicas activas en pro del derecho de Igualdad. Todo ello, desde
una concepcién de transversalidad, esto es, desde todos los ambitos de la vida co-
munitaria (educacién, empleo, sanidad, cultura, politica, vivienda,...). La normativa va
desplegando, a lo largo de su articulado, una serie de medidas transversales que tienen
por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
Jeres y hombres (...) eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacion por razon de sexo. Y, para ello, instrumentos como el Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades, la Comision Interministerial de Igualdad con
responsabilidades de coordinacion, los Informes de impacto de género, y los Infor-
mes o evaluaciones periodicos sobre la efectividad del principio de Igualdad,
se establecen como esenciales para la consecucion efectiva de los objetivos propuestos
en la ley:

a. Informe o evaluacion periddica sobre la efectividad del principio de Igualdad

Se trata de un tipo de documento que el Gobierno elaborara para informar a las
Cortes Generales sobre las actuaciones que lleven a cabo y la efectividad de éstas
en relacion al principio de Igualdad entre hombres y mujeres.

b. Informe de Impacto de Género

Documento de caracter obligatorio que deben incorporar todos aquellos proyectos
de disposiciones generales y planes de especial relevancia econdmica, social, cultural
y artistica que vayan a ser presentados ante el Consejo de Ministros.

c. Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades

Se define en la propia ley como un “conjunto ordenado de medidas, adoptadas des-
pués de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
Igualdad de trato y de Oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discrimi-
nacién por razén de sexo”.

El “Plan de Igualdad” debe recoger los objetivos, las acciones a desarrollar, y el
seguimiento y evaluacion del instrumento. En cuanto al contenido, debe contemplar
medidas favorecedoras de la Igualdad en materia de acceso al empleo; clasificacion
profesional; promocion y formacién profesional; conciliacion de la vida laboral, per-
sonal y familiar; y prevencion del acoso sexual y acoso por razéon de sexo. Este ins-
trumento adquirira obligatoriedad en cuanto a su elaboracién e implantacion para
aquellas empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores/as, empresas
que en su convenio colectivo de aplicacion lo tengan asi establecido vy, finalmente,
en aquellas a las cuales la autoridad laboral hubiera otorgado el Plan de Igualdad como
procedimiento sancionador. Por otro lado, las que no se correspondan con cual-
quiera de estas circunstancias, el plan sera considerado como una medida de caracter
voluntaria, pudiendo solicitar al Gobierno, el apoyo técnico necesario para su correcta
elaboracion.

d. Comision Interministerial de Igualdad con responsabilidades de coordina-
cion

Se define como el “6rgano colegiado responsable de la coordinacién de las politicas
publicas y medidas adoptadas por los departamentos ministeriales con la finalidad de
garantizar el derecho a la Igualdad entre mujeres y hombres y promover su efectivi-
dad”.

e. Unidades de Igualdad
Son las encargadas de recopilar informacion estadistica, elaborar estudios, aseso-
rar en relacion a la elaboracién del informe de impacto de género, fomentar la forma-

cion en materia de Igualdad, y velar por el cumplimiento de la ley.

f. Consejo de Participacion de la Mujer
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Definido en la normativa como el “6rgano colegiado de consulta y asesoramiento, con
el fin esencial de servir de cauce para la participacion de las mujeres en la consecucion
efectiva del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres, y la lucha contra la discriminacion por razén de sexo”.

Como se ha comentado anteriormente, los preceptos contenidos en la legislacién vigen-
te se visualizan desde una 6ptica basada en la transversalidad del principio de Igualdad
de trato entre mujeres y hombres en todas las actuaciones en las que intervengan los
poderes publicos. De este modo, nos encontramos diversos ambitos donde implan-
tar medidas de Igualdad, tales como, la educacion; la creacion y produccion artistica
intelectual; la politica de salud; la sociedad de la informacion y los medios de comuni-
cacion publicos y privados; los deportes; el desarrollo rural; las politicas urbanas, de
ordenacion territorial y vivienda; la politica espafola de cooperacién para el desarrollo;
el empleo publico y privado; las Fuerzas Armadas; las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad
del Estado; y el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Concretamente, en relacidn a la tematica que nos ocupa, es decir, el empleo, se puede
destacar que la ley ofrece garantias para el cumplimiento del principio de Igualdad
de trato y Oportunidades en el acceso y procesos de seleccion; la formacion y pro-
mocion profesional; las condiciones de trabajo; y la opcion de afiliacion y partici-
pacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
referente a una profesion especifica.

En cuanto a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, resulta conve-
niente conocer que la ley la establece como un derecho, por lo que las empresas deben
velar por el fomento de la corresponsabilidad de las obligaciones familiares entre
hombres y mujeres.

Como medida impulsora de la Igualdad y de reconocimiento para aquellas empresas
que fomenten y promuevan la no discriminacion laboral por razén de sexo, se crea el
“Distintivo Empresarial en materia de Igualdad”, el cual se podra utilizar con fi-
nes publicitarios y comerciales. Para conseguirlo, las empresas deberan presentar una
relacién de las actuaciones de Igualdad que han llevado a cabo, siendo éstas evaluadas
en base a unos criterios que determinaran la concesion de la condecoracion: equilibrio
del nimero de hombres y mujeres en los érganos de direccion y en las categorias pro-
fesionales; implantacion de planes o medidas innovadoras de Igualdad; y publicidad
no sexista.

Finalmente, para finalizar este apartado referente a la “Ley de Igualdad”, resulta ade-
cuado mencionar la posibilidad que tienen las empresas de realizar acciones de res-
ponsabilidad (econémicas, asistenciales, comerciales,...) de forma voluntaria, que
promuevan condiciones igualitarias en el entorno laboral o social, y que sean
concertadas previamente con la representacion de los/as trabajadores/as, las organi-
zaciones de consumidores/as y usuarios/as, las asociaciones defensoras de la igualdad
por razén de género, o los organismos de Igualdad.

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

3.4. Ambito Autonomico (Comunidad Auténoma de Andalucia)

1. Ley Organica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autono-
mia para Andalucia

Mediante la presente normativa, se desarrollan las particularidades que convierten a
Andalucia en una Comunidad con autogobierno propio en el marco de la nacién
espafola.

A lo largo de todo el texto legal, se introducen cuestiones directamente relacionadas
con la cuestién que nos ocupa, la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres sin
discriminacion alguna por razén de sexo. Asi, entre su estructura, podemos encontrar
postulados que establecen lo siguiente:

“Articulo 10. Objetivos bdsicos de la Comunidad Autonoma.

1. La Comunidad Auténoma de Andalucia promoverd las condiciones para que la liber-
tad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
removerd los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y fomentara la calidad
de la democracia facilitando la participacion de todos los andaluces en la vida politica,
econdmica, cultural y social. A tales efectos, adoptard todas las medidas de accion po-
sitiva que resulten necesarias.

2. La Comunidad Autonoma propiciara la efectiva igualdad del hombre y de la mujer anda-
luces, promoviendo la democracia paritaria y la plena incorporacion de aquélla en la vida
social, superando cualquier discriminacion laboral, cultural, econdmica, politica o social.”

“Articulo 14. Prohibicion de discriminacion. Se prohibe toda discriminacion (...) parti-
cularmente la ejercida por razon de sexo, origenes étnicos o sociales, lengua, cultura,
religion, ideologia, caracteristicas genéticas, nacimiento, patrimonio, discapacidad,
edad, orientacion sexual o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social. La
prohibicion de discriminacion no impedira acciones positivas en beneficio de sectores,
grupos o personas desfavorecidas.”

“Articulo 15. Igualdad de género. Se garantiza la igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres en todos los dmbitos.”

“Articulo 16. Proteccion contra la violencia de género. Las mujeres tienen derecho a
una proteccion integral contra la violencia de género, que incluird medidas preventivas,
medidas asistenciales y ayudas publicas.”

2. Decreto 137/2002, de 30 de abril, de apoyo a las familias andaluzas

Atendiendo a los cambios producidos en los modelos y sistemas familiares, ade-
mas de la importancia de la familia como institucion donde las personas que la integran
comienzan a desarrollar su capital humano y su futuro capital profesional, se aprueba
el presente Decreto con el objetivo de fomentar la Igualdad de la mujer con respecto
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al hombre estableciéndose una serie de medidas en pro de las familias andaluzas con
respecto a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Todo ello, bajo una con-
ciencia fundamentada en el compromiso adquirido por las instituciones publicas con
respecto a las familias y su deber de poner a su disposicion cuantos servicios puedan
ofrecer a fin de prestarles apoyo en relacion al desarrollo personal y profesional
en Igualdad de hombres y mujeres.

Las medidas de accion positivas que se detallan a lo largo de toda la estructura de la
normativa, se distribuyen principalmente en siete ambitos de actuacion preferentes:

1) Ayudas econémicas por menores y partos multiples: Se desarrollan
actuaciones de caracter econémico, asi como la compatibilidad de las mis-
mas en casos concretos, como la recepcién de ayudas por hijos/as menores
de tres afos, y partos multiples.

2) Reinsercion laboral: Establece la concesion de un incentivo econémico
para las empresas que reincorporen al mundo del trabajo a aquellas perso-
nas que cesaron su actividad laboral de forma temporal para dedicarse a
atender a sus hijos/as menores de tres afios.

3) Centros de atencion socio-educativa (Guarderias infantiles): Se deta-
llan las caracteristicas correspondientes a este tipo de centros, en relacion
al acceso, personas destinatarias, coste, etc. Ademas, se establece un ser-
vicio complementario, la ludoteca infantil, dirigido a ofrecer en horario de
tarde, actividades educativas al mismo tiempo que lddicas.

4) Medidas en materia educativa: En este apartado podemos encontrar
medidas encaminadas a la adquisicion de ayudas para libros de texto, de
asesoramiento y atencion educativa, becas, o relativas al funcionamiento
de los centros docentes publicos (aula matinal, comedor, actividades ex-
traescolares,...)

5) Incorporacion de las familias al uso de las nuevas tecnologias: A fin
de facilitar el acceso, se desarrollan ayudas para la adquisicion de equipos
informaticos y la conexion a internet ofreciéndose, ademas, la imparticion
de cursos para el aprendizaje de esta materia.

6) Medidas a favor de personas mayores y/o con discapacidad: Se con-
templan acciones de caracter sanitario (cuidados a domicilio, fisioterapia y
rehabilitacion, dispositivos de salud mental,...); acciones de caracter social
en el domicilio (adecuacién de viviendas,...) y en centros (centros de dia,
comedores, programas de respiro familiar, centros residenciales,...)

7) Medidas instrumentales: Establecimiento de horarios en los centros de
salud; apoyo a la creacion de guarderias infantiles y centros de atencion a
personas mayores, etc.

3. Decreto 93/2004, de 9 de marzo, por el que se regula el informe de eva-
luacion de impacto de género en los proyectos de ley y reglamentos que
apruebe el Consejo de Gobierno

Con la aprobacion del Decreto 93/2004, de 9 de marzo, se persigue la regulaciéon de
la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, por la cual se establecen medidas fiscales y
administrativas ya que, en su capitulo VIII se desarrollan dos articulos que hacen
referencia a la materia de género; por un lado, el informe de evaluacion de im-
pacto de género (articulo 139) y, por otro lado, la obligaciéon de que los érganos
consultivos y de asesoramiento de la Administracion de la Junta de Andalucia se
compongan en base a un criterio paritario (articulo 140).

El Decreto, mediante la regulacion de dicha ley, se propone controlar que la Igualdad
por razén de género sea contemplada en todos los proyectos de ley y reglamentos
que se disponga a aprobar el Consejo de Gobierno. Todo ello para contribuir a la
promocion de la Igualdad entre hombres y mujeres complementando las Medidas de
Accion Positivas que se desarrollan con intervenciones de caracter transversal a
través de las politicas generales.

4. Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de
género en Andalucia

La normativa se estructura en un Titulo Preliminar, cuatro Titulos, una Disposicion Adi-
cional, una Disposicion Transitoria, una Disposicion Derogatoria, y dos Disposiciones
Finales.

En cuanto al Titulo Preliminar se debe comentar que en él se establecen disposicio-
nes generales, tales como el objeto de la ley (hacer efectivo el derecho de Igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres), el ambito de aplicacion (Comuni-
dad Auténoma de Andalucia), los conceptos basicos sobre la materia (discriminacion
directa/indirecta por razén de sexo; representacion equilibrada; condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho; transversalidad; acoso sexual; y acoso
por razon de sexo), y los principios generales de actuacion de los poderes publi-
cos (igualdad en los ambitos econémico, politico, social, laboral, cultural y educativo;
adopcion de medidas para eliminar la discriminacion o desigualdades; el reconocimien-
to de la maternidad como un valor social; fomento de la corresponsabilidad; promocién
del acceso a recursos y participacion plena, igualitaria y efectiva de las mujeres del
medio rural; fomento de la composicion paritaria en 6rganos de representacion y toma
de decisiones; colaboracion, coordinacion y cooperacion entre las Administraciones
y agentes sociales; adopcion de medidas para la eliminacion del uso no sexista del
lenguaje, para compatibilizar las responsabilidades laborales, familiares y personales,
ademas de para asegurar el acceso femenino al empleo, a la formacién, promocién
profesional, igualdad salarial y condiciones de trabajo; impulso de la igualdad en las
relaciones entre particulares; y la incorporacion al sistema educativo, del principio de
igualdad y coeducacion).

El Titulo I, enfocado a la promocion de la Igualdad de género en las politicas publicas,
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se divide en dos capitulos. El primero de ellos aporta, de forma clara y precisa, in-
dicaciones sobre las actuaciones a llevar a cabo por parte de los poderes publicos
en materia de género (integracion de la perspectiva de género en las disposiciones
normativas; remision de dos informes de evaluacion, uno, con propuestas y medidas
de actuacion del impacto de género de aquella normativa que valide el Consejo de Go-
bierno, y otro, para evaluar el anteproyecto de Ley del Presupuesto; aprobacion de un
Plan Estratégico para la Igualdad de mujeres y hombres cada cuatro afios; utilizacion
de un lenguaje no sexista e imagen publica igualitaria; investigaciones con la variable
sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos; realizaciéon de analisis y recogi-
da de datos sobre la desigualdad en base al género, la situacion femenina en el ambito
rural y en colectivos donde se consideren a las mujeres con mayor vulnerabilidad). El
capitulo Il aborda cuestiones enfocadas a la promocion de la Igualdad de Género
por parte de la Junta de Andalucia, exponiéndose aspectos tales como la represen-
tacion equilibrada en los drganos de direccion de la Administracion; la preferencia de
adjudicacién, en la contratacion publica, de las empresas que contemplen la promocion
de la Igualdad de Oportunidades en sus proposiciones; o la inclusion de la Igualdad en
las bases reguladoras de ayudas y subvenciones publicas.

Las medidas concretas que se proponen a fin de promover la Igualdad de Género en
nuestra Comunidad Auténoma, se desarrollan a lo largo del Titulo II, y abarcan di-
versos ambitos de actuacion en relacion a la educacion; el empleo; la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal; la salud y el Bienestar Social; la atencion a las
mujeres; la participacion social, politica y econdmica; y los medios de comunicacion
social. Todas y cada una de ellas resultan de gran relevancia, no obstante, por guardar
relacion directa con nuestro Estudio, éste girara en toda la materia referente al empleo,
concretamente, la situacion del sector de las empresas privadas.

Las acciones que las Administraciones Publicas contemplan en el ambito laboral dentro
de las empresas privadas se dirigen fundamentalmente al establecimiento de politicas
que contribuyan al fomento del empleo de calidad y garantizando la Igualdad de
Oportunidades. Para ello, expone medidas como las que se ofrece a continuacion:

- Politicas activas de empleo que aglutinen programas para la insercion
laboral dirigidos a mujeres, en especial aquellas en situacion de especial
vulnerabilidad.

- Incentivos para las empresas que contribuyan a la contratacion estable
de las mujeres.

- Obligacién, por parte de las empresas, de desarrollar medidas encamina-
das a contribuir a la no discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

- Fomento de ayudas a la creacion de empresas y autoempleo de
mujeres.

- Actuaciones dirigidas a garantizar calidad en el empleo e Igualdad
en todas las facetas de la relacion laboral (acceso al empleo, estabilidad,
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promocion profesional, formacién continua, prevencion del acoso sexual y
acoso por razoén de sexo), con especial atencion al cumplimiento de la premi-
sa “lgualdad de retribucion por trabajo de igual valor”.

- Facilidad, mediante apoyo y asesoramiento a empresas, en la elaboracion
de Planes de Igualdad.

- Deber de procurar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en
organos directivos de empresas y representaciones empresariales.

- Inclusion, en los convenios colectivos, de clausulas que promuevan la
Igualdad de Oportunidades y la no discriminacion por razon de género.

- Promocion de acciones de seguridad y salud laboral que tengan en
cuenta las diferencias fisicas y psicosociales de mujeres y hombres.

- Elaboracion y difusion de cdédigos de buenas practicas, acciones de for-
macion, etc., encaminadas a la prevencion del acoso sexual y acoso por
razon de sexo en el entorno laboral.

- Acciones destinadas al fomento de la responsabilidad social de las em-
presas; esto es, actuaciones (economicas, laborales, asistenciales, etc.) con
la finalidad de contribuir a la mejora de la Igualdad entre hombres y mujeres
en la empresa.

- Marca de excelencia: Reconocimiento a instituciones concienciadas con
la promocidn de la Igualdad de Oportunidades por razén de sexo.

- Acciones encaminadas a favorecer la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar, tales como el incentivo a aquellas empresas que ge-
neren servicios y recursos en este sentido; creacion de centros infantiles en
zonas industriales, etc.

El Titulo Il establece como una necesidad para la Igualdad de Género, la existencia
de organizacion institucional ademas de la coordinacion entre las Administra-
ciones Publicas; de modo que, a través de su articulado, describe los diversos entes
destinados al fomento, desarrollo y evaluacion de las politicas publicas que promue-
ven la igualdad, como son la Comision Interdepartamental para la Igualdad de
mujeres y hombres; las Unidades de Igualdad de Género; el Observatorio de
la Igualdad de Género; el Consejo Andaluz de Participacion de las politicas
autonomicas y locales para la Igualdad de Género.La evaluacion en cuanto a
la aplicacion de la normativa junto con aquellas acciones que garantizan el respeto y
compromiso por la efectividad del principio de Igualdad se establecen en el Titulo IV.

Finalmente, concluye la estructura normativa andaluza, con el desarrollo de una Dis-
posicion Adicional Unica; una Disposicion Transitoria Unica; una Disposicion
Derogatoria Unica; y dos Disposiciones Finales.
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4. PRESENCIA FEMENINA EN EL CONJUNTO DE LA POBLACION AN- Poblacion total segun sexo
DALUZA Y SU SITUACION EN EL MERCADO LABORAL

Tabla 2: Poblacion total segiin sexo por provincias y en la Comunidad Auto-

En el presente epigrafe el/a lector/a podra constatar, en base a los datos referentes al .
P Pig / /ap noma de Andalucia.

Padrén Municipal 2001 y 2008 registrado por el Instituto de Estadistica de Anda-
lucia, el grado de poblacion femenina en el conjunto de la poblacion total andaluza Provincia Mujeres o Hombres % Total %
y su situacion en el mercado laboral de nuestra Comunidad Auténoma. Para ello,

a continuacion, se presentan diversas tablas en las cuales se desglosan estadisticas en Al,m.e”a Sl S s ole 2l ool L
relaciéon a una serie de variables que, tras su analisis, nos han permitido establecer Cadiz 611.851 50,13 608.616 49,87 1.220.467 100
conclusiones sobre la situacion actual de la mujer andaluza. Cordoba 406.164 50,85 392.658 49,15 798.822 100
By o Granada 453.940 50,37 447.280 49,63 901.220 100

- Poblacién total por Provincias Huelva 255.521 50,31 252.394 49,69 507.915 100

- Poblacién total por Sexo (Mujer y Hombre) Jaén 334.870 50,17 332.568 49,83 667.438 100

B Mélaga 790.249 50,55 773.012 49,45 1.563.261 100

- Poblacion total por Edad Sevilla 954.206 50,88 921.256 49,12 1.875.462 100

- Poblacion total por Nivel de Estudios Andalucia  4.130.720 50,36  4.071.500 49,64 8.202.220 100

- Poblacién extranjera seglin continente de procedencia
J 9 P Fuente: Padrdn Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

- Proyecciones de poblacion (2008-2015-2020 y 2025)
- Poblacién Activa

- Poblacion Ocupada y Sectores de Actividad » )
Poblacion total segin edad

- Poblacién Parada .. . i . .
Tabla 3: Poblacion total segiin edad por provincias y en la Comunidad Auté-

4.1 Presencia femenina en el conjunto de la poblaciéon andaluza noma de Andalucia (VA).
Poblacion total . Entre 16y Entre25y Entre35y 45 6 mas
Provincia _ _ _ _ Total
B Lo . i 24 anos 34 aios 44 anos anos
Z:I;Lalulc.iall’oblacmn total por provincias y en la Comunidad Auténoma de Almeria 201.476 125.924 111.799 228.436 667.635
Cadiz 363.897 207.115 204.940 444515 1.220.467
Provincia Valores absolutos (VA) Valores relativos (VR %) Cordoba 229.344 121.272 126.459 321.747 798.822
Almeria 667.635 8.14 Granada 256.076 147.808 145.543 351.793 901.220
Cadiz 1.220.467 ]4,88 Huelva 144,987 89.413 84.237 189.278 507.915
Cérdoba 798.822 9,74 Jaén 196.630 98.055 104.548 268.205 667.438
Granada 901.220 10,99 Malaga 439.323 265.177 262.958 595.803 1.563.261
Huelva 507.915 6.19 Sevilla 548.387 324.513 314.769 687.793 1.875.462
Jaén 667.438 8,14 Andalucia 2.380.120 1.379.277 1.355.253 3.087.570 8.202.220
Mélaga 1.563.261 19,06
Sevilla 1.875.462 22,87 Fuente: Padrdn Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
Andalucia 8.202.220 100

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 4: Poblacion total segiin edad por provincias y en la Comunidad Auté-
noma de Andalucia (VR %).
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Tabla 6: Poblacion total segiin edad y sexo (mujer) por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

. Entre 16 y Entre 25y Entre 35y 45 6 mas
Provincia _ _ _ _ Total
24 anos 34 aios 44 anos anos
Almeria 30,18 18,86 16,75 34,22 100
Cadiz 29,82 16,97 16,79 36,42 100
Cordoba 28,71 15,18 15,83 40,28 100
Granada 28,41 16,40 16,15 39,04 100
Huelva 28,55 17,60 16,58 37,27 100
Jaén 29,46 14,69 15,66 40,18 100
Malaga 28,10 16,96 16,82 38,11 100
Sevilla 29,24 17,30 16,78 36,67 100
Andalucia 29,02 16,82 16,52 37,64 100

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Las provincias de Sevilla (22,87%) y Malaga (19,06%) son las que tienen un mayor nimero de
habitantes en el territorio andaluz, siendo la provincia onubense la que tiene un menor porcentaje
de poblacion (6,19%). Por sexo, hay minimamente un porcentaje superior de mujeres (50,36%) con
respecto a los hombres (49,64%), excepto en la provincia almeriense (48,52% es poblacion feme-
ninay 51,48% es masculina)”.

“Por edad, la poblacion andaluza que tiene 45 6 mas afios es la mas representativa (37,64%), su-
perando en algunas provincias como Cérdoba y Jaén el 40%. El segundo lugar lo ocupa el grupo
de habitantes comprendidos en la horquilla 16 a 24 afios (29,02%). Este mismo esquema se repite
a nivel provincial, aunque en la provincia de Almeria se puede visualizar una distribucién de la
poblacion mas proporcional y equilibrada entre los diferentes grupos de edad que en el resto de
provincias andaluzas”.

Poblacion total segun edad y sexo (Mujer)

Tabla 5: Poblacion total segiin edad y sexo (mujer) por provincias y en la Co-
munidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Entre 16 y Entre 25y Entre 35y 45 6 mas Total
24 aiios 34 aios 44 aios ainos

Almeria 96.354 57.203 52.508 117.854 323.919
Cadiz 176.786 101.450 100.495 233.120 611.851
Cérdoba 111.159 59.015 62.988 173.002 406.164
Granada 123.808 71.506 71.533 187.093 453.940
Huelva 70.545 43.753 41.427 99.796 255.521
Jaén 95.244 46.792 50.921 141.913 334.870
Malaga 214.785 130.385 130.801 314.278 790.249
Sevilla 266.852 159.949 156.661 370.744 954.206
Andalucia  1.155.533 670.053 667.334 1.637.800 4.130.720

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Provincia Entre 16 y Entre 25y Entre 35y 45 6 mas Total
24 aios 34 aios 44 aios afos
Almeria 29,75 17,66 16,21 36,38 100
Cadiz 28,89 16,58 16,42 38,10 100
Coérdoba 27,37 14,53 15,51 42,59 100
Granada 27,27 15,75 15,76 41,22 100
Huelva 27,61 17,12 16,21 39,06 100
Jaén 28,44 13,97 15,21 42,38 100
Malaga 27,18 16,50 16,55 39,77 100
Sevilla 27,97 16,76 16,42 38,85 100
Andalucia 27,97 16,22 16,16 39,65 100

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Por lo que respecta a la mujer, se acenttia aiin mas la situacion registrada a nivel general en cuanto
al primer grupo de edad (45 o mas afos), ya que hay mas poblaciéon encuadrada en dicho grupo
(39,65% frente a 37,64%), y disminuye en el conjunto que tiene entre 16 y 24 afos (27,97% frente
a29,02%)".

Poblacion total segin edad y sexo (Hombre)

Tabla 7: Poblacion total segiin edad y sexo (hombre) por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Entre 16 y 24 Entre 25y Entre 35y 45 6 mas

Provincia afnos 34 aios 44 aios afnos Total
Almeria 105.122 68.721 59.291 110.582 343.716
Cadiz 187.111 105.665 104.445 211.395 608.616
Coérdoba 118.185 62.257 63.471 148.745 392.658
Granada 132.268 76.302 74.010 164.700 447.280
Huelva 74.442 45.660 42.810 89.482 252.394
Jaén 101.386 51.263 53.627 126.292 332.568
Malaga 224.538 134.792 132.157 281.525 773.012
Sevilla 281.535 164.564 158.108 317.049 921.256
Andalucia 1.224.587 709.224 687.919 1.449.770 4.071.500

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 8: Poblacion total segiin edad y sexo (hombre) por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Tabla 10: Poblacion total segiin nivel de estudios por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Entre 16 y Entre 25y Entre 35y 45 6 mas

Sin es- Prima- Bachille- Universita-

Provincia 24 aiios 34 aios 44 aios afnos Total Provincia tudios rios Eso rato FP rios Total
Almeria 30,58 19,99 17,25 32,17 100 Almeria 19,64 24,40 28,26 10,86 5,90 10,92 100
Cadiz 30,74 17,36 17,16 34,73 100 Cadiz 17,44 25,18 26,52 9,70 10,62 10,54 100
Coérdoba 30,10 15,86 16,16 37,88 100 Coérdoba 21,73 22,31 27,80 8,78 8,16 11,21 100
Granada 29,57 17,06 16,55 36,82 100 Granada 18,64 21,68 26,37 11,31 6,98 15,03 100
Huelva 29,49 18,09 16,96 35,45 100 Huelva 14,25 25,21 33,53 8,57 8,24 10,20 100
Jaén 30,49 15,41 16,13 37,97 100 Jaén 22,02 23,68 28,26 9,54 6,25 10,25 100
Malaga 29,05 17,44 17,10 36,42 100 Malaga 15,38 21,51 30,54 12,70 7,63 12,24 100
Sevilla 30,56 17,86 17,16 34,41 100 Sevilla 16,76 23,10 27,39 10,70 8,97 13,08 100
Andalucia 30,08 17,42 16,90 35,61 100 Andalucia 17,84 23,17 28,27 10,55 8,18 12 100

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“En cuanto al hombre, aunque sigue la misma tendencia general que la de la mujer, existe una
menor diferencia entre los dos grandes grupos de edad que caracterizan a la poblacion andaluza,
de modo que el 35,61% tiene 45 6 mas afios y el 30,08% tiene entre 16 y 24 afios”.

Poblacion total segiin nivel de estudios

Tabla 9: Poblacion total segiin nivel de estudios por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Sin estu- Bachille- Universi-

Provincia dios Primarios ESO rato FP tarios Total
Almeria 81.197 100.874 116.829 44.894 24.408 45.143 413.345
Cadiz 150.149 216.747 228.255 83.515 91.388 90.743 860.797
Cérdoba 127.192 130.606 162.727 51.411 47.776 65.591 585.303
Granada 119.119 138.595 168.530 72.266 44.634 96.046 639.190
Huelva 51.075 90.367 120.179 30.735 29.519 36.553 358.428
Jaén 106.649 114.709 136.858 46.212 30.268 49.660 484.356
Mélaga 155.776 217.908 309.391 128.610 77.260 123.967 1.012.912
Sevilla 224.915 310.083 367.583 143.607 120.452 175.622 1.342.262
Andalucia  1.016.072  1.319.889  1.610.352 601.250 465.705 683.325 5.696.593

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Nota: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacion que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afos.

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Analizando la poblacién segln nivel de estudios, los andaluces/zas que tienen terminados los es-
tudios de la ESO (28,27%) y primarios (23,17%) son los mas numerosos. También existe un porcen-
taje a tener en cuenta de habitantes que no tienen estudios (17,84%), ademas de ser relativamente
escasos los efectivos que han realizado estudios universitarios (12%).Desde el &mbito provincial,
son las provincias de Jaén y Cordoba las que tienen mayor proporcion de habitantes sin estudios
(22,02%y 21,73%, respectivamente) y, por el contrario, la provincia de Granada la que registra mas
universitarios/as (15,03%)”.

Nota: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacion que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afos.

Poblacion total segiin nivel de estudios y sexo (Mujer)

Tabla 11: Poblacion total segtin nivel de estudios y sexo (mujer) por provincias
y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provin-  Sin estu- Prima- Bachille- Univer-

cia dios rios EsO rato FP sitarios Total

Almeria 40.151 48.229 55.811 22.107 11.592 24.323 202.213
Cadiz 82.255 109.591 111.476 40.501 42.999 45.543 431.665
Cérdoba 68.442 65.395 76.562 25.040 25.029 33.933 294.401
Granada 64.024 69.137 81.647 35.617 22.471 51.361 324.257
Huelva 28.133 45.359 58.349 14.985 13.829 18.972 179.627
Jaén 56.032 56.768 65.729 22.414 14.048 25.758 240.749
Malaga 84.691 109.161 154.590 64.367 37.157 63.844 513.810
Sevilla 124.364 157.337 179.131 70.185 59.559 88.677 679.253
Andalucia 548.092 660.977 783.295 295.216 225.984  352.411 2.865.975

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Nota: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacién que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afios.
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Tabla 12: Poblacion total segun nivel de estudios y sexo (mujer) por provincias
y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Provincia Sin- Primarios ESO Bachille- FP Univ-ersita- Total
estudios rato rios
Almeria 19,86 23,85 27,60 10,93 5,73 12,03 100
Cadiz 19,06 25,39 25,82 9,38 9,96 10,55 100
Cordoba 23,25 22,21 26,01 8,51 8,50 11,53 100
Granada 19,74 21,32 25,18 10,98 6,93 15,84 100
Huelva 15,66 25,25 32,48 8,34 7,70 10,56 100
Jaén 23,27 23,58 27,30 9,31 5,84 10,70 100
Malaga 16,48 21,25 30,09 12,53 7,23 12,43 100
Sevilla 18,31 23,16 26,37 10,33 8,77 13,06 100
Andalucia 19,12 23,06 27,33 10,30 7,89 12,30 100

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Particularizando en la situaciéon de la mujer, sigue en general la misma tendencia que a nivel an-
daluz, aunque se pueden encontrar algunas divergencias sutiles, como son fundamentalmente un
mayor nimero de mujeres sin estudios (19,12% frente a 17,84% a nivel andaluz) y de universitarias
(12,30% frente al 12% global)”.

Nota: Censo de Poblacién. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacion que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afos.

Poblacion total segin nivel de estudios y sexo (Hombre)

Tabla 13: Poblacion total segun nivel de estudios y sexo (hombre) por
provincias y en la Comunidad Autéonoma de Andalucia (VA).

Provincia Sin .es- Prfma- £SO Bachille- EP Univ.ersi- Total
tudios rios rato tarios

Almeria 41.046 52.645 61.018 22.787 12.816 20.820 211.132
Cadiz 67.894 107.156 116.779 43.014 49.089 45.200 429.132
Cérdoba 58.750 65.211 86.165 26.371 22.747 31.658 290.902
Granada 55.095 69.458 86.883 36.649 22.163 44.685 314.933
Huelva 22.942 45.008 61.830 15.750 15.690 17.581 178.801

Jaén 50.617 57.941 71.129 23.798 16.220 23.902 243.607
Malaga 71.085 108.747 154.801 64.243 40.103 60.123 499.102
Sevilla 100.551 152.746 188.452 73.422 60.893 86.945 663.009
Andalucia 467.980 658.912 827.057 306.034 239.721 330.914 2.830.618

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Nota: Censo de Poblacién. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacion que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afos.

Tabla 14: Poblacion total segun nivel de estudios y sexo (hombre) por
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provincias y en la Comunidad Autéonoma de Andalucia (VR %).

Provincia Sin .estu- Prima- ESO Bachi- EP Univ.ersi- Total
dios rios llerato tarios
Almeria 19,44 24,93 28,90 10,79 6,07 9,86 100
Cadiz 15,82 24,97 27,21 10,02 11,44 10,53 100
Cérdoba 20,20 22,42 29,62 9,07 7,82 10,88 100
Granada 17,49 22,05 27,59 11,64 7,04 14,19 100
Huelva 12,83 25,17 34,58 8,81 8,78 9,83 100
Jaén 20,78 23,78 29,20 9,77 6,66 9,81 100
Malaga 14,24 21,79 31,02 12,87 8,04 12,05 100
Sevilla 15,17 23,04 28,42 11,07 9,18 13,11 100
Andalucia 16,53 23,28 29,22 10,81 8,47 11,69 100

Fuente: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“En cuanto al sexo masculino, la situacion no varia en exceso, pero si que se puede sefialar que la
poblacion masculina es la que tiene una menor proporcion de habitantes sin estudios (16,53%), al
igual que hay menos universitarios que universitarias (11,69%)".

Nota: Censo de Poblacion. 2001. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Sélo se
considera la poblacion que reside en viviendas familiares de 16 6 mas afos.

Poblacion extranjera segun continente de procedencia

Tabla 15: Poblacion extranjera segiin continente de procedencia por provincias
y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Africa América Asia Europa Resto Total

Almeria 45.551 20.122 1.687 63.951 19 131.330
Cadiz 7.501 12.202 1.344 21.718 39 42.804
Cordoba 3.456 6.849 912 10.706 14 21.937
Granada 10.673 16.510 1.936 29.621 35 58.775
Huelva 7.404 5.523 628 23.550 5 37.110
Jaén 7.073 4.105 1.001 6.386 7 18.572
Malaga 30.416 54.153 8.099 157.618 146 250.432
Sevilla 10.136 24.454 3.110 24.550 69 62.319
Andalucia 122.210 143.918 18.717 338.100 334 623.279

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 16: Poblacion extranjera segiin continente de procedencia por provin- Tabla 18: Poblacion extranjera segiin continente de procedencia y sexo (mujer)
cias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %). por provincia andaluza y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).
- Provincia Africa América Asia Europa Resto Total
Provincia Africa América Asia Europa Resto Total
Almeria 22,53 18,60 0,93 57,92 0,01 100
Almeria 34,68 15,32 1,28 48,69 0,01 100 Cadiz 14.63 33.25 292 4909 0.11 100
Cadiz 17,52 28,51 3,14 50,74 0,09 100 Cordoba 10,41 40,01 3,68 45,83 0,07 100
Cordoba e 22 - i ol s (0 Granada 13,48 31,81 3,08 51,57 0,05 100
Granada 18,16 28,09 3,29 50,40 0,06 100 Muelva 12.03 17.07 134 6954 0.02 100
Hlfelva 19,95 14,88 1,69 63,46 0,01 100 Jaén 25,21 32,48 4.85 37,42 0,05 100
Jaen 38,08 22,10 5,39 34,39 0,04 100 Malaga 9,57 23,56 2,86 63,95 0,06 100
Malaga o) ol Gl Ll ULE J o0 Sevilla 12,08 45,14 4,67 38,03 0,08 100
Sevilla 16,26 39,24 4,99 39,39 0,11 100
Andalucia 13,54 26,82 2,71 56,88 0,05 100
Andalucia 19,61 23,09 3 54,25 0,05 100

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Desde la perspectiva de la mujer, exceptuando a la provincia de Sevilla, donde son las que pro- =

“Por lo que concierne a la poblacién extranjera que reside en Andalucia segun continente de pro- ceden de América las residentes en mayor numero (45,14%), son las mujeres europeas las mas E
cedencia, mas de la mitad procede de paises europeos (54,25%), un 23,09% de estados americanos numerosas, destacando en esta linea las provincias de Huelva (69,54%) y de Malaga (63,95%)" . %
y un 19,61% de africanos. Por el contrario, hay muy pocos/as extranjeros/as procedentes de los >
paises asiaticos (3%) u otros distintos a los anteriores. Poblacion extranjera segun continente de procedencia y sexo (Hombre) 2
Desde la dptica provincial, hay una mayor variedad en su distribucion en cuanto a la procedencia .E
de la poblacion extranjera. Por ejemplo, en Almeria, tras la europea, el segundo lugar lo ocupa la Tabla 19: Poblacion extranjera segun continente de procedencia y sexo E
africana (34,68%). En la provincia de Jaén ésta Ultima supera a la europea, situdndose en primer (hombre) por provincias y en la Comunidad Auténoma de Andalucia (VA). >
lugar (38,08% frente a 34,39%). Por ltimo, en la provincia de Sevilla, hay casi el mismo niimero de T o - : E
poblacion extranjera procedente de Europa (39,39%) que de América (39,24%)". Provincia Africa América Asia Europa Resto Total s
.. i . . . . Almeria 33.342 10.045 1.183 32.569 13 77.152 3
Poblacion extranjera segiin continente de procedencia y sexo (Mujer) Cadiz 4.436 5.238 733 11.436 17 21.860 E
Tabla 17: Poblacion extranjera segiin continente de procedencia y sexo (mujer) (Soxdoba 2:375 2:696 230 5949 / 11557 o
por provincias y en la Comunidad Auténoma de Andalucia (VA). Cranada 7.092 8.061 1.118 15.924 21 32.216 )z>
Huelva 5.249 2.464 388 11.090 2 19.193 z

Provincia Africa  América Asia Europa Resto Total Jaén 5201 1.693 641 3.607 3 11.145 E
=

Almeria 12.209 10.077 504 31.382 6 54.178 Malaga 18.598 25.052 4.563 78.621 70 126.904 S
Cadiz 3.065 6.964 611 10.282 22 20.944 Sevilla 6.330 10.238 1.639 12.573 44 30.824 :
Cordoba 1.081 4.153 382 4.757 7 10.380 Andalucia  82.623  65.487 10.795 171.769 177 330.851 =
Granada 3.581 8.449 818 13.697 14 26.559 E
Huelva 2.155 3.059 240 12.460 3 17.917 Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. :E
Jaén 1872 2412 360 2.779 4 7.427 S
Malaga 11.818 29.101 3.536 78.997 76 123.528 :
Sevilla 3.806 14.216 1.471 11.977 25 31.495 :
]

Andalucia 39.587  78.431 7.922 166.331 157 292.428 =
5

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. JU>
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Tabla 20: Poblacion extranjera segiin continente de procedencia y sexo Tabla 22: Proyecciones de poblacion (2008-2015-2020 y 2025) por provin-

(hombre) por provincias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %). cias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (Incremento relativo %).
Provincia Africa América Asia Europa Resto Total Provincia Aios 2008-2015 Aios 2015-2020 Aios 2020-2025
Almeria 43,22 13,02 1,53 42,21 0,02 100 Almeria 14,81 3,97 3,52
Cadiz 20,29 23,96 3,35 52,31 0,08 100 Cadiz 5,74 2,19 1,43
Cérdoba 20,55 23,33 4,59 51,48 0,06 100 Cordoba 1,62 0,47 0,29
Granada 22,01 25,02 3,47 49,43 0,07 100 Granada 7,81 2,95 2,44
Huelva 27,35 12,84 2,02 57,78 0,01 100 Huelva 8,5 3,57 3
Jaén 46,67 15,19 5,75 32,36 0,03 100 Jaén 0,06 -0,03 0,26
Malaga 14,66 19,74 3,60 61,95 0,06 100 Malaga 10,54 3,30 2,33
Sevilla 20,54 33,21 5,32 40,79 0,14 100 Sevilla 4,28 1,26 0,53
Andalucia 24,97 19,79 3,26 51,92 0,05 100 Andalucia 6,64 2,18 1,62

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“En relacion a las proyecciones de poblacion en los intervalos marcados, destaca a nivel provincial

“Examinando la poblacion extranjera masculina que reside en Andalucia, en las provincias de Jaén el incremento relativo de habitantes en las provincias de Almeria (14,81%) y Malaga (10,54%) entre
(46,67%) y Almeria (43,22%) son los africanos los que se sitian en primer término, seguidos de los afios 2008-2015. En el lado opuesto, la provincia jiennense apenas va a sufrir modificaciones
los europeos. Sin embargo, en la provincia de Huelva es a la inversa, es decir, tras los europeos poblacionales entre los afios 2008 y 2025".

(57,78%), se situan los africanos (27,35%)".

Proyecciones de poblacion segiin sexo (Mujer) (2008-2015-2020 y 2025)
Proyecciones de poblacion (2008-2015-2020 y 2025)
. N L. Tabla 23: Proyecciones de poblacion segin sexo (mujer- 2008-2015-2020 y
Tabla 21: Proyecciones de poblacion (2008-2015-2020 y 2025) por provincias 2025) por provincias y en la Comunidad Auténoma de Andalucia (VA).
y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Ao 2008 Ao 2015 Aio 2020 Ao 2025
Provincia Aiio 2008 Aiio 2015 Aiio 2020 Aiio 2025 Almeria 323.919 367.483 383.796 398.156
Almeria 667.635 766.522 796.973 825.096 Ca}diz o11.851 650.556 666.189 677.219
Cadiz 1.220.467 1.290.601 1.318.946 1.337.860 Cordoba 406.164 412548 414.338 415416
Cérdoba 798.822 811818 815.703 818.133 Granada 453.940 488.282 502.021 513.849
Granada 901.220 971.632 1.000.353 1.024.824 Huelva 255:521 270917 278.731 285512
Huelva 507.915 551.192 570.905 588.052 Jaén 334.870 336.349 336.149 336.721
Jaén 667.438 667.844 667.604 669.347 MaI.aQa 790.249 870.282 898.656 919.863
Malaga 1.563.261 1.728.047 1.785.223 1.826.833 Sevilla 954.206 997.532 1.011.083 1.017.888
Sevilla 1.875.462 1.955.755 1.980.522 1.991.099 Andalucia 4.130.720 4.397.972 4.492.983 4.566.649
Andalucia 8.202.220 8.747.434 8.938.249 9.083.269 Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 24: Proyecciones de poblacion segin sexo (mujer- 2008-2015-2020 y Tabla 26: Proyecciones de poblacion segun sexo (hombre- 2008-2015-2020

2025) por provincias y en la Comunidad Auténoma de Andalucia (Incremento y 2025) por provincias andaluza y en la Comunidad Autonoma de Andalucia
relativo %). (Incremento relativo %).

Provincia Afos 2008-2015 Afios 2015-2020 Afos 2020-2025 Provincia Anos 2008-2015 Anos 2015-2020 Anos 2020-2025

Almeria 13,44 4,43 3,74 Almeria 16,09 3,54 3,33

Cadiz 6,32 2,40 1,65 Cadiz 516 1,98 1,20

Cordoba 1,57 0,43 0,26 Coielilin i L2 Loo

Granada 7,56 2,81 2,35 Cranada 8,06 3,09 2,53

Huelva 6.02 2.88 2.43 Huelva 1 ],04 4,24 3,54

Jaén 0,44 0,05 0,17 Jaén 0,32 0,01 0,35

Malaga 10,12 3,26 2,35 e R EEE 20

Sevilla 4,54 1,35 0,67 Sevilla 4,01 1,17 0,38

Andalucia 6,46 2,16 1,63 Andalucia 6,92 1,17 0,38

Fuente: Padron Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracién Propia. Fuente: Padrdn Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
“Por lo que respecta a la poblacion femenina, sus proyecciones de poblacion son casi calcadas a las “En relacion a las proyecciones de poblacion masculina, se destacan dos hechos: el primero es
registradas en Andalucia en general, superando eso si las previsiones de crecimiento poblacional que entre los afios 2008 y 2015, no sdlo las provincias almeriense y malaguefa van a incrementar
con respecto a los hombres, como puede comprobarse en el proximo analisis”. sus respectivas poblaciones de forma sustantiva, sino también la onubense (11,04%); en segundo
lugar, como se ha indicado con anterioridad, a nivel andaluz el nimero de hombres con respecto

Proyecciones de poblacion segiin sexo (Hombre) (2008-2015-2020 y 2025) al de mujeres va a seguir siendo inferior en el futuro, es decir, sequira habiendo un mayor nimero

de mujeres que de hombres”.
Tabla 25: Proyecciones de poblacion segiin sexo (hombre- 2008-2015-2020 y
2025) por provincias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Ao 2008 Ao 2015 Aio 2020 Ao 2025 . .. . .
4.2. Situacion actual de la mujer en el mercado de trabajo andaluz
Almeria 343.716 399.039 413.177 426.940
Cadiz 608.616 640.045 652.757 660.641 Poblacion activa
Coérdoba 392.658 399.270 401.365 402.717
Granada 447.280 483.350 498.332 510.975 Tabla 1: Poblacion activa por provincias y en la Comunidad Autonoma de
Huelva 252.394 280.275 292.174 302.540 Andalucia.
Jaén 332.568 331.495 331.455 332.626 Provincia Valores absolutos (VA) Valores relativos (VR %)
Malaga 773.012 857.765 886.567 906.970 Almeria 369.682 9,41
Sevilla 921.256 958.223 969.439 973.211 Cadiz 557.091 14,18
Andalucia 4.071.500 4.353.485 4.447.286 4.518.645 Coérdoba 372.420 9,48
Granada 425.128 10,82
Fuente: Padrén Municipal. 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. Mualhi 228.002 5,81 |
Jaén 292.891 7,46
Malaga 773.038 19,68
Sevilla 909.427 23,15
Andalucia 3.927.679 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Poblacion activa segiin sexo

Tabla 2: Poblacion activa segiin sexo por provincias y en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Poblacion ocupada segiin sexo

Tabla 4: Poblacion ocupada segiin sexo por provincias y en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

Provincia Mujeres % Hombres % Total % Provincia Mujeres % Hombres % Total %
Almeria 162.010 43,82 207.673 56,18 369.683 100 Almeria 118.040 42,42 160.246 57,58 278.286 100
Cadiz 226.658 40,69 330.435 59,31 557.093 100 Cadiz 165.889 40,27 246.072 59,73 411.961 100
Cordoba 155.372 41,72 217.047 58,28 372.419 100 Coérdoba 112.612 39,43 173.019 60,57 285.631 100
Granada 180.889 42,55 244.239 57,45 425.128 100 Granada 134.365 41,60 188.635 58,40 323.000 100
Huelva 95.553 41,91 132.448 58,09 228.001 100 Huelva 70.670 40,65 103.174 59,35 173.844 100
Jaén 121.478 41,48 171.412 58,52 292.890 100 Jaén 92.892 38,66 147.368 61,34 240.260 100
Malaga 340.193 44,01 432.845 55,99 773.038 100 Malaga 243.474 43,25 319.475 56,75 562.949 100
Sevilla 377.893 41,55 531.534 58,45 909.427 100 Sevilla 288.084 40,71 419.530 59,29 707.614 100
Andalucia 1.660.046 42,27 2.267.633 57,73 3.927.679 100 Andalucia  1.226.026 41,09 1.757.519 58,91 2.983.545 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Las provincias de Sevilla (23,15%), Malaga (19,68%) y Cadiz (14,18%) son las que cuentan en
Andalucia con una mayor proporciéon de poblacién activa, siendo la provincia onubense la que
menos tiene (5,81%). Por sexo, hay una gran diferencia entre la poblacion activa femenina (42,27%)
y la masculina (57,73%), es decir, mas de quince puntos por debajo la primera con respecto a la
segunda”.

Poblacion ocupada

Tabla 3: Poblacion ocupada por provincias y en la Comunidad Autonoma de
Andalucia.

Provincia Valores absolutos (VA) Valores relativos (VR %)
Almeria 278.286 9,33
Cadiz 411.960 13,81
Cordoba 285.631 9,57
Granada 322.999 10,83
Huelva 173.845 5,83
Jaén 240.260 8,05
Malaga 562.950 18,87
Sevilla 707.614 23,72
Andalucia 2.983.545 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Al igual que se ha indicado para la poblacion activa, las provincias sevillana (23,72%), malague-
fia (18,87%) y gaditana (13,81%) son las que cuentan con mdas poblaciéon ocupada en el territorio
andaluz, y la onubense la que menos (5,83%).De la misma manera, por sexo la diferencia se hace
mas palpable tomando como referencia la poblacion ocupada, al ser la femenina mas de diecisiete
puntos inferior a la masculina (41,09% frente a 58,91%), siendo ello mas pronunciado en las pro-
vincias de Jaén y Cérdoba”.

Poblacion ocupada segiin sector economico

Tabla 5: Poblacion ocupada segiin sector econémico por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Agricultura Industria Construccion Servicios Total
Almeria 37.694 27.916 28.278 184.398 278.286
Cadiz 18.546 43.084 37.024 313.306 411.960
Coérdoba 44.853 35.031 23.330 182.417 285.631
Granada 37.650 28.372 35.463 221.514 322.999
Huelva 22.615 19.106 17.660 114.464 173.845
Jaén 41.788 29.421 22.443 146.608 240.260
Malaga 19.805 28.911 69.211 445.023 562.950
Sevilla 38.080 73.643 70.765 525.126 707.614
Andalucia 261.031 285.484 304.174 2.132.856  2.983.545

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 6: Poblacion ocupada segiin sector econdomico por provincias y en la
Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Provincia Agricultura Industria Construccion Servicios Total
Almeria 13,55 10,03 10,16 66,26 100
Cadiz 4,50 10,46 8,99 76,05 100
Cordoba 15,70 12,26 8,17 63,86 100
Granada 11,66 8,78 10,98 68,58 100
Huelva 13,01 10,99 10,16 65,84 100
Jaén 17,39 12,25 9,34 61,02 100
Mélaga 3,52 5,14 12,29 79,05 100
Sevilla 5,38 10,41 10 74,21 100
Andalucia 8,75 9,57 10,20 71,49 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Analizando la poblacién ocupada por sector econémico, la poblacion ocupada andaluza se con-
centra masivamente en el sector servicios (71,49%), siendo los demas sectores muy residuales en
cuanto al nimero de ocupados/as”.

Poblacion ocupada segun sector econéomico y sexo (Mujer)

Tabla 7: Poblacion ocupada segiin sector econdomico y sexo (mujer) por
provincias y en la Comunidad Auténoma de Andalucia (VA).

Provincia Agricultura Industria Construccién Servicios Total
Almeria 11.273 6.569 1.666 98.532 118.040
Cadiz 6.279 6.857 1.809 150.944 165.889
Cérdoba 16.196 5.415 1.236 89.765 112.612
Granada 10.744 7.898 3.797 111.926 134.365
Huelva 7.796 1.664 0 61.210 70.670
Jaén 14.545 5.793 883 71.671 92.892
Malaga 4.920 6.782 6.014 225.758 243.474
Sevilla 10.036 14.889 5.253 257.906 288.084
Andalucia 81.789 55.867 20.658 1.067.712 1.226.026

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

Tabla 8: Poblacion ocupada segun sector economico y sexo (mujer) por pro-
vincias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Provincia Agricultura Industria Construccion Servicios Total
Almeria 9,55 5,57 1,41 83,47 100
Cadiz 3,79 4,13 1,09 90,99 100
Cordoba 14,38 4,81 1,10 79,71 100
Granada 8 5,88 2,83 83,30 100
Huelva 11,03 2,35 0 86,61 100
Jaén 15,66 6,24 0,95 77,16 100
Malaga 2,02 2,79 2,47 92,72 100
Sevilla 3,48 5,17 1,82 89,52 100
Andalucia 6,67 4,56 1,68 87,09 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“Por lo que concierne a la mujer ocupada, trabaja fundamentalmente en el sector servicios (87,09%),
no teniendo apenas presencia en el resto de sectores econémicos, sobre todo en la construccion
(1,68%). Hay provincias como la malaguefa (92,72%) y la gaditana (90,99%) donde practicamente
trabajan en el sector servicios en exclusiva”.

Poblacion ocupada segiin sector economico y sexo (Hombre)

Tabla 9: Poblacion ocupada segiin sector economico y sexo (hombre) por
provincias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VA).

Provincia Agricultura Industria Construccion Servicios Total
Almeria 26.421 21.347 26.612 85.866 160.246
Cadiz 12.267 36.227 35.215 162.362 246.071
Cérdoba 28.657 29.616 22.094 92.652 173.019
Granada 26.906 20.474 31.666 109.588 188.634
Huelva 14.819 17.442 17.660 53.254 103.175
Jaén 27.243 23.628 21.560 74.937 147.368
Malaga 14.885 22.129 63.197 219.265 319.476
Sevilla 28.044 58.754 65.512 267.220 419.530
Andalucia 179.242 229.617 283.516 1.065.144 1.757.519

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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Tabla 10: Poblacion ocupada segiin sector economico y sexo (hombre) por Poblacion parada segiin sexo

provincias y en la Comunidad Autonoma de Andalucia (VR %).

Tabla 12: Poblacion parada segiin sexo por provincias y en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

Provincia Agricultura Industria Construccion Servicios Total

Almeria 16,49 13,32 16,61 53,58 100 . .

Cadiz 4.99 14.72 14.31 65.98 100 Provincia Mujeres % Hombres % Total %
Thrdlala 16,56 17,12 12,77 53,55 100 Almeria 43.970 48,11 47.427 51,89 91.397 100
Granada 14,26 10,85 16,79 58,10 100 Cadiz 60.769 41,87 84.363 58,13 145.132 100
Myl 14,36 16,91 17,12 51,62 100 Coérdoba 42.760 49,27 44.028 50,73 86.788 100
Jaén 18,49 16,03 14,63 50,85 100 Granada 46.524 45,55 55.604 54,45 102.128 100
Mélaga 4,66 6,93 19,78 68,63 100 Huelva 24.883 45,95 29.274 54,05 54.157 100
Sevilla 6,68 14,00 15,62 63,70 100 Jaén 28.586 54,32 24.044 45,68 52.630 100
Andalucia 10,20 13,06 16,13 60,60 100 Malaga 96.719 46,04 113.370 53,96 210.089 100

Sevilla 89.809 44,50 112.004 55,50 201.813 100

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. Andalucia 434.020 45,97 510.114 54,03 944.134 100

“En cuanto al hombre, si bien es cierto que contindia la tendencia general, es decir, la poblacion Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

masculina estd ocupada preferentemente en el sector servicios (60,60%), su presencia en otros

sectores economicos es mayor que la de la mujer”. “Las provincias de Malaga (22,25%), Sevilla (21,38%) y Cadiz (15,37%) son las que cuentan con

mas poblacion parada en el territorio andaluz, siendo la de Jaén la que menos (5,57%).Por sexo,

Fuente: Paro registrado (Gestion SISPE). 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.
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> Poblacion parada la poblacién parada femenina es inferior a la masculina alrededor de ocho puntos, excepto en la
E provincia de Jaén donde es superior la proporcion de mujeres paradas a la de hombres parados
- Tabla 11: Poblacion parada por provincias y en la Comunidad Autonoma de (54,32% y 45,68%, de forma respectiva)”.

u Andalucia.

z

g Provincia Valores absolutos (VA) Valores relativos (VR %) Paro registrado

E Almeria 91.396 9,68 Tabla 13: Paro registrado por provincias y en la Comunidad Autonoma de
= Cadiz 145.131 15,37 Andalucia.
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8 Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. 1° Trimestre 2009. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia. Malaga 111.732 18,53
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Paro registrado segiin sexo

Tabla 14: Paro registrado segiin sexo por provincias y en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

Provincia Mujeres % Hombres % Total %
Almeria 20.353 49,37 20.870 50,63 41.223 100
Cadiz 70.882 57,22 52.995 42,78 123.877 100
Coérdoba 32.739 57,46 24.240 42,54 56.979 100
Granada 29.093 50,59 28.413 49,41 57.506 100
Huelva 18.076 52,43 16.403 47,57 34.479 100
Jaén 22.433 60,01 14.951 39,99 37.384 100
Malaga 58.505 52,36 53.228 47,64 111.733 100
Sevilla 79.886 57,18 59.821 42,82 139.707 100
Andalucia 331.967 55,06 270.921 44,94 602.888 100

Fuente: Paro registrado (Gestion SISPE). 2008. Instituto de Estadistica de Andalucia. Elaboracion Propia.

“En cuanto al paro registrado, las provincias de Sevilla (23,17%), Cadiz (20,55%) y Malaga (18,53%)
son las que registran un mayor nimero de demandantes de empleo en el territorio andaluz, siendo
la onubense la que menos (5,72%)” Por sexo, hay un mayor nimero de mujeres que demandan
empleo (55,06%) que de hombres (44,94%), salvo en la provincia de Almeria (49,37% frente a
50,63%)".

4.3. Conclusiones

- En el territorio andaluz hay, de forma minima, un mayor niimero de mujeres que de
hombres, excepto en la provincia almeriense donde es a la inversa.

- Analizando la poblacién andaluza por edad, ocupan el primer lugar los habitantes que
tienen mas de 45 afos y el segundo los que se integran en el grupo de 16 a 24 afos.
Hay que sefalar que esta regla general estda mas acentuada en la mujer (casi el 40%
tiene 45 6 mas afios) que en el hombre (casi el 36%).

- Valorando la poblacién andaluza por nivel de estudios, el nivel formativo es re-
lativamente bajo al haber un grupo considerable de personas andaluzas que sélo
cuentan con estudios de ESO y primarios o no tienen estudios (casi el 70%), y ser
escasas las que tienen estudios superiores. En cuanto a la mujer si que se puede apre-
ciar un aspecto positivo como es que hay mas universitarias que universitarios, pero
también es cierto que es mayor la poblacion femenina que no tiene estudios.

- Examinando a la poblacion extranjera femenina que reside en Andalucia, se puede
indicar que mas de la mitad procede de paises europeos, sobresaliendo en esta
direccién las provincias de Huelva y Malaga. S6lo hay una excepcion, que es la pro-
vincia sevillana donde son las mujeres procedentes de estados americanos las mas

numerosas.

- En cuanto a las proyecciones de poblacion en el intervalo 2008-2025, el nimero
de mujeres crecera al mismo ritmo que el de la poblacién andaluza en general y seguira
siendo superior al de los hombres, es decir, en un futuro seguira habiendo mas muje-
res que hombres en el territorio andaluz.

- En cuanto al andlisis del mercado de trabajo, la poblacion activa andaluza presenta
una gran diferencia entre la femenina y la masculina, estando la primera muy por
debajo de la segunda (mas de quince puntos de distancia).

- Continuando por la poblacion ocupada, la distancia entre el nimero de mujeres
ocupadas y el de hombres es ailn mayor (mas de diecisiete puntos inferior la pri-
mera con respecto a la segunda), siendo mas pronunciado en las provincias de Jaén y
Cordoba.

- En cuanto a la ocupacién por sector economico, las mujeres estan ocupadas pre-
ferente y mayoritariamente en el sector servicios, destacando en esta direccion las
provincias de Malaga y Cadiz.

- Sin embargo, la poblacion parada femenina es inferior a la masculina alrede-
dor de ocho puntos, es decir, hay mas hombres parados que mujeres en Andalucia,
excepto en la provincia de Jaén donde es a la inversa, hay mas mujeres paradas que
hombres.

En relacién al paro registrado, son las mujeres las que demandan mas empleo con
respecto a los hombres, excepto en la provincia almeriense donde hay un mayor
numero de hombres que mujeres que demandan empleo.
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5. Conocimiento de la normativa vigente
para la promocion de la Igualdad efrectiva
entre mujeres y hombres

MUJERES DESEMPLEADAS, EMPRESAS. AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS

DE ANDALUCIA (AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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5. CONOCIMIENTO DE LA NORMATIVA VIGENTE PARA LA PROMO-
CION DE LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anteriormente, en el presente Estudio, hemos dedicado gran espacio a exponer la Nor-
mativa Basica relativa a la Igualdad de Género, realizando un breve pero exhaustivo
recorrido legislativo por aquellas regulaciones que han influido en el avance hacia la
Igualdad de manera relevante y/o se encuentran en vigor tanto a nivel internacional,
europeo, estatal como autonémico.

De todo el conjunto legislativo, se ha hecho especial hincapié en la actual Ley Organi-
ca para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y, especificamente, a la Ley
para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, reguladora de la ma-
teria en el ambito de nuestra Comunidad Auténoma. En dichas normativas se exponen
disposiciones generales en relacion a la Igualdad en el acceso al empleo y procesos de
seleccion; Igualdad en los puestos de trabajo (clasificacion profesional, formacion, pro-
mocion, retribucion y acoso sexual y/o acoso por razon de sexo); Conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal; Planes de Igualdad; Convenios Colectivos; y utilizacion de
un lenguaje no sexista.

Debido a la gran importancia contenida en la normativa para el alcance real y efectivo de
la lgualdad de Género, se pretende recoger datos de la sociedad andaluza, en concreto
de mujeres desempleadas, empresas, y agentes sociales y economicos tales como
agrupaciones empresariales, sindicatos, y Administracion Publica, sobre los
siguientes aspectos:

1. Conocimiento de la normativa de Promocion de la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres

- Grado de conocimiento de la legislacion

- Plazo en que las medidas legislativas generan efectividad en relacion a la consecu-
cion real de Igualdad en materia de empleo

- Aspectos determinantes de la normativa vigente para la consecucion de la Igualdad
en materia de empleo

- Barreras a la consecucién de la Igualdad real en materia de empleo

2.Actitudes frente al desconocimiento de la normativa de Promocion de la
Igualdad entre mujeres y hombres

- Principales motivos que derivan en un desconocimiento de la normativa vigente

- Contribucion de las medidas legislativas en la consecucion de la Igualdad en mate-
ria de empleo

- Sentimiento de interés futuro por el conocimiento de la legislacién

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

- Causas que conducen al desconocimiento legislativo

3. Situacion actual de la mujer en el mercado laboral andaluz

4. Cambios producidos en la situacion de la mujer en el entorno laboral desde
la aprobacion de la legislacion en materia de promocion de la Igualdad

5. Evolucion de la Igualdad de Género en el ambito laboral tras la aprobacion
de la normativa vigente

6. Puntos débiles de la legislacion autonémica en materia de Igualdad: Dificul-
tades para la implantacion efectiva de la Igualdad de Género en las empresas

7. Puntos fuertes de la legislacion autonémica en materia de Igualdad: Aspec-
tos propulsores para la implantacion efectiva de la Igualdad de Género en las
empresas.

5.1. Conocimiento de la normativa de Promocion de la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres

Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobvre...

Grado de conocimiento de la legislacion

Resultado General
50% 1
pronsl 32,70%
30% /
19,50%
20% /
10% /
0% T T f
Mo la conozco La he oido, pero Tengo un
conocimiento

no CONOZCo suU

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi la mitad de las mujeres desempleadas de Andalucia no conocen la normativa nacional y au-
tondmica de promocion de la Igualdad efectiva de mujeres y hombres (47,80%), mientras que casi
el 35% ha oido hablar de ella sin llegar a conocer su contenido basico (32,70%); de lo cual se deriva
que mds del 80% de las desempleadas andaluzas desconocen total o parcialmente la normativa en
materia de Igualdad, frente a un 19,50% que asegura conocer con mayor especificidad el contenido
legislativo”
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Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

45,45%

50% -

gl 31,82%

30% 1 22,73%

20% -

10% -

Mo la conozco La he oido, pero no Tengo un

£CONOZCo Su conocimiento
contenido concreto

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi el 80% de las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion sociolaboral afirman no conocer la
normativa vigente en materia de Igualdad (45,45%) o han oido hablar de ella pero sin profundizar
en su contenido (31,82%). El porcentaje de aquellas que conocen especificamente la legislacion es
de un 22,73%"

Cadiz i Cérdoba Granada
Huelva Jaén Malaga
T.14% 1LSD’G|

Sevilla Almeria

= No la conozco
' La he oido, pero no conatco su contenido
# Tengo un conociméento concreto

& <=

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En la provincia de Mdlaga se denota el mayor porcentaje de conocimiento concreto de la legislacion
(31,11%); no obstante, resulta algo mds significativo el desconocimiento total de la misma registrado en
Almeria, donde mds de la mitad de las mujeres desempleadas (73,68%) no conocen la ley en absoluto. Por
otro lado, el 60,98% de las desempleadas sevillanas afirman haber oido hablar de la normativa pero no
han profundizado en su contenido”

Resultados por Edades

Tengo un conocimiento concreto

M 45 o mas afios

La he oido, pero no conozco su
contenido

# Entre 35 y 44 afios
M Entre 25 y 34 afios
® Entre 16 y 24 afios

40,2

62,75%
No la conozco 428

52,38%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

"A pesar de que la mayoria de las desempleadas andaluzas no conocen la Ley de Igualdad o poseen
un conocimiento vago de la misma, si atendemos a sus respectivas edades, observamos que el
mayor desconocimiento se registra en las mujeres con edades comprendidas entre los 35 y 44 afios
(62,75%), mientras que entre las mujeres de 25 a 34 aros se revela el conocimiento mds concreto
y preciso de la legislacion vigente aunque, no obstante, podriamos decir que no de forma muy
significativa (25%)”
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Grado de conocimiento de la Ley

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

29,41%
26,32
10%
Tengo un conocimiento concreto et 6,67%
14,58%
i o —
s Universitarios
26,32 ® FP Grado Superior
- 30% ® FP Grado Medio
La he oido, pero no conozco su 0%
contenido ' 04% M Bachillerato
27 " ESO
® Primarios
1 35,29% M Sin estudios
4737%
60%
No la conozco 43,33%
55,56%
8,33%
100%

0% 20%  40%  60%  BO%  100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a los estudios finalizados, comprobamos que a medida que vamos ascendiendo en los
diversos niveles académicos, se va produciendo un mayor conocimiento de la legislacion en materia
de promocion de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, siendo bastante notable
el desconocimiento total por parte de las mujeres sin estudios (100%) frente a las mujeres con
nivel universitario que, con un porcentaje del 29,41%, manifiestan poseer un conocimiento preciso
y concreto. Entre los niveles intermedios de estudios alcanzados las diferencias se hacen menos
evidentes, registrandose tasas muy similares”
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Plazo en que las medidas legislativas generan efectividad en relacion a la
consecucion real de Igualdad en materia de empleo

Resultado General

ot

50% -
40%
30% -
20% -

10% -

57,50%

/ 7,50%
-

35%
T 1

De forma
inmediata

A medio o largo Munca se
plazo alcanzard la
Igualdad en el
empleo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En relacion a la consecucion real de Igualdad en materia de Empleo, la mayoria de las desem-
pleadas de nuestra Comunidad Auténoma se muestran bastante optimistas (65%), de las cuales, el
7,50% piensan que las medidas legislativas serdn efectivas de manera inmediata, y el 57,50% opina
que los resultados se obtendrdn en un intervalo de tiempo a medio-largo plazo. Por el contrario, nos
encontramos un 35% que considera que nunca se alcanzard la Igualdad real en el empleo”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusion Sociolaboral)

50% -

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%

V.

7

13,33%

l |/

De forma inmediata

Nunca se alcanzara
la Igualdad en el
empleo

A medio o largo
plazo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En un intervalo de tiempo a medio o largo plazo resultardan efectivas las medidas legislativas en
pro de la Igualdad en el Empleo, seguin opinan casi el 50% de las mujeres desempleadas en riesgo de
exclusion sociolaboral. Un no menos destacado porcentaje (40%) considera que nunca se alcanzard
dicha lgualdad. El 13,33% se muestra mds optimista confiando en una efectividad inmediata”
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Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén
Malaga Sevilla

m De forma inmediata

= Amedio o largo plazo

® Muncase alcanzard la [gualdad en el empleo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Almeria, Granada, Huelva y Jaén son las provincias mds optimistas en relacion a la efectividad
de las medidas legislativas e Igualdad en el empleo, seguida de Sevilla, con un 77,78%, tendiendo
todas ellas a una consecucion de la Igualdad en un intervalo a medio-largo plazo. Por el contrario,
en Cddiz y Cordoba, mas del 50% de las desempleadas piensan que nunca se alcanzard la Igualdad
en el empleo”

Resultados por Edades

Nunca se alcanzard la Igualdad en el
Empleo

m 45 o mas afios

71,43%
» Entre 35 y 44 afios

® Entre 25 y 34 afios
® Entre 16 y 24 afios

A medio o largo plazo 64,20%

12,50%

De forma inmediata 7,14%

L L

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En relacion al andlisis segtin edades, como sucede a nivel general, la mayoria de las desempleadas
considera factible el alcance de la Igualdad en el empleo a medio-largo plazo a través de la implan-
tacion de medidas legislativas, destacando notablemente el elevado porcentaje de las jovenes de
entre 16 y 24 arios (100%)”
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Plazo para la efectividad de la Ley

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

25%
Nunca se alcanzard la Igualdad en el S
empleo
28,57%
. W Universitarios
70’1 ® FP Grado Superior
100% Z
A medio o largo plazo 20% ® FP Grado Medio
3 = Bachillerato
71,43%
. mESO
5% - -
20% = Primarios
De forma inmediata
5

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los porcentajes mds significativos en relacion a la efectividad de las medidas legislativas se regis-
tran en las mujeres desempleadas con niveles de estudios de FP Grado Medio, otorgando el 100%
de efectividad aunque en un periodo de tiempo a medio-largo plazo. Por el contrario, en los niveles
de Bachillerato reconocemos las opiniones mas escépticas (80%)"
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Aspectos determinantes de la normativa vigente para la consecucion de la
Igualdad en materia de empleo

Resultado General
Las medidas de accién positivas !lﬂ?“
como garantias de Igualdad

El alcance global y a nivel social de 28,80%
los objetivos de la normativa

La normativa conduce al didlogo | 445%
sitre lesy .

17,78%

Comi précticas discr ias
para transformar la socledad

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por lo que atafie a los aspectos determinantes de la Ley de Igualdad para la consecucion de su
efectividad en materia de empleo, el 28,89% de las desempleadas andaluzas manifiesta que la
toma de medidas de accion positivas garantizan la Igualdad, a la par que el alcance de los objetivos
marcados en la normativa. Por otro lado, el 24,44% considera el didlogo entre agentes sociales y
economicos como aspecto prioritario, y el 17,78%, la transformacion social a través del combate
de prdcticas discriminatorias”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

Las medidas de accién positivas como
garantias de lgualdad

43,75%

La normativa conduce al didlogo entre 25%
agentes sociales y economicos

Combate practicas discriminatorias 8,75%
para transformar |a sociedad

El alcance globaly a nivel social de los 12,
objetivos de la normativa

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las medidas de accion positivas (43,75%) y, en menor medida, la creacion de didlogo entre agentes
sociales y econémicos (25%), la transformacion social combatiendo prdcticas antidiscriminatorias
(18,75%) y el alcance de los objetivos de la normativa (12,50%), son los aspectos determinantes de
la legislacion vigente para la consecucion de la Igualdad en materia de empleo, segun las mujeres
desempleadas en riesgo de exclusion sociolaboral”
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Almeria Cadiz Granada
Huelva Jaén Mélaga
Sevilla

m El alcance global y a nivel social de los objetivos de la normativa
= Las medidas de accion positivas como garantias de Igualdad
¥ La normativa conduce al didlogo entre agentes sociales y econdmicos

la sociedad

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

m Combate pricticas para

“Prioridad por la toma de medidas de accion positivas como garantes de Igualdad entre las desem-
pleadas almerienses (50%) y malaguerias (45,45%). Alcanzar los objetivos de la ley resulta mas de-
terminante en las provincias de Jaén (50%) y Sevilla (46,15%). Huelva (100%), Almeria (50%) y Jaén
(50%) abogan por el didlogo entre agentes sociales y econémicos; y, finalmente, Cadiz (33,33%) y
Granada (28,57%) consideran que el aspecto normativo mds determinante para la consecucion de
la Igualdad es el apoyo a la transformacion que ofrece la ley mediante el combate de practicas
discriminatorias”

Resultados por Edades
21.533!
Combate practicas discriminatorias
para transformar la sociedad 1250%
33,33%
11,76%
La normativa conduce al didlogo entre 50%
agentes sociales y econdmicos 31,25%
16,67% ® 45 o mas afios
4  Entre 35 y 44 afios
9,41% ® Entre 25 ¥ 34 afios
Las medidas de accidn positivas como 8383% ® Entre 16 y 24 afios
garantias de lgualdad 31,25%
16,67%
B5,29%
El alcance global y a nivel social de los 16,67%
objetivos de la normativa 5%
33 Sﬁ

0% 5% 10%15% 20% 25% 30% 35%40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“De entre las desempleadas mds jovenes (16 a 24 aiios) se manifiesta que lo mds relevante de la
normativa es la contribucion a la transformacion social mediante el combate de prdcticas discrimi-
natorias (33,33%), ademads del alcance de los objetivos marcados en la ley (33,33%), aspecto éste
que también registran como vital las mujeres de 45 afios o mds (35,29%). La franja de los 25 a 34
anos otorga prioridad a la toma de medidas de accion positivas (31,25%) junto al establecimiento
de un didlogo entre agentes sociales y economicos (31,25%). Esto ultimo, igualmente trascendente
para las mujeres de entre 35 y 44 aiios, con un porcentaje del 50%”
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Aspectos determinantes de la Ley

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

—| 19,23%
Combate practicas discriminatorias
para transformar la sociedad -
12,50%
30,77%
25%
La normativa conduce al didlogo entre A o = Universitarios
agentes sociales y econdmicos S
™ FP Grado Superior
. ® FP Grado Medio
26,93% ¥
25% w Bachillerato
Las medidas de accion positivas como 100% @Eso
garantias de lgualdad 3! g
® Primarios
,50%
23,01
50%
Elalcance global y a nivel social de los
objetivos de la normativa 25%
-
T T T I/ |/

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al nivel de estudios de las desempleadas, comprobamos que aquellas con titulacion
bdsica (estudios primarios y ESO) denotan que el aspecto determinante de la normativa para con-
seguir la Igualdad en el empleo es el alcance global y a nivel social de los objetivos planteados en
la legislacion (75%). Por otro lado, se revela como prioritaria la existencia de medidas de accion
positivas, entre los niveles medios, esto es, Bachillerato (50%), FP Grado Medio (100%) y FP Grado
Superior (25%), resultando destacable, ademads, la nula consideracion de la ley como precursora de
didlogo entre agentes sociales y econdmicos. Entre las desempleadas Universitarias, los porcentajes
se encuentran equiparados, mostrando un 30,77% a favor de la generacion de didlogo; un 26,92%,
de las medidas de accion positivas; un 23,08%, otorgan prioridad al alcance de los objetivos; y un
19,23%, a la transformacion de la sociedad mediante la eliminacion de prdcticas discriminatorias”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Barreras a la consecucion de la Igualdad real en materia de empleo
Resultado General

.
Legislacion insuficiente si no se
acompaiia de una sensibilizacién de
la sociedad

Cumplimiento de legislacién
inadecuado, acompafado de
sanciones insuficientes

No aporta nada nuevo: La no 1
discriminacidn por razén de sexo
estd recogida en la Constitucion...

Obligacion de elaborar Planes de 1
lgualdad dnicamente a empresas de
mis de 250 trabajadores/as

30,43%

Normativa vaga y generalista %

0% 10% 20% 30% 40%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

La consideracion de la legislacion como insuficiente si no se acompadia de una adecuada sensibili-
zacion social (30,43%) resulta la barrera mds importante en cuanto a la consecucion de la Igualdad
real en materia de empleo, seguida de un cumplimiento inadecuado de la misma debido a sus
escasas sanciones (26,09%). Ademds de estas, el hecho de que la legislacion no resulte novedosa,
que obligue a elaborar Planes de Igualdad unicamente a empresas de mds de 250 trabajadores/
as (ambas con un porcentaje de 17,39%), y la consideracion de que se trata de una ley con un
contenido vago e impreciso (8,70%), son otras barreras que dificultan el alcance de la Igualdad en
el empleo”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusidn Sociolaboral)

Cumplimiento de legislacidn

insuficientes
Legislacién insuficiente si no se
acompaia de una sensibilizacion de la
sociedad
Obligacién de elaborar Planes de
lgualdad dnicamente a empresas de
mis de 250 trabajadores/as

Normativa vaga y generalista

No aporta nada nuevo: la no
discriminacidn por razdn de sexo estd -
recogida en la Constitucidn ol & P

0% 5% 10%15%20%25%30%35%40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El inadecuado cumplimiento de la legislacion, acompaiado de sanciones insuficientes (36,36%),
es el obstdaculo mas dificultoso de salvar para la consecucion de la Igualdad real en materia de
Empleo, seguin opinan las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion sociolaboral. Ademds de
éste, la insuficiencia normativa si no viene acompaiiada de sensibilizacion social (27,27%), la elabo-
racion obligatoria de Planes de Igualdad inicamente para empresas de mds de 250 trabajadores/
as (18,18%), la concepcion de que la normativa se caracteriza por ser demasiado general y vaga
(9,09%), y la consideracion de que la ley no aporta novedades en la temdtica que recoge (9,09%),
son otras de las barreras que pueden contribuir negativamente al alcance de la Igualdad”

46



47 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Cadiz Cérdoba Madlaga o
Q
_ 3
S =
3 E
S W
S m
a (7]
o
Sevilla s 3 ng s pafia de ibilizacidn de | dad § m
S m
4 - i Resultados por Nivel de Estudios alcanzados §3
= Obligs Laly Planes de iguald aempresas de mis de 250 Sy ;
trabajadores/as § >
® No aporta nada nueve: La no discriminacidn por razdn de sexo esth recogida en la 5_ (=]
Constitucitn Espatalas i g a

™ Normativa vaga y genevalista

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las desempleadas andaluzas de 25 a 34 aiios y de 45 aiios en adelante ofrecen diversidad de
respuestas en cuanto al establecimiento de las principales barreras que impiden la Igualdad en el
Empleo. Sin embargo, las mujeres con edades comprendidas entre los 35 y 44 aiios, lo tienen mds
claro, y apuntan directamente y de forma paritaria a un cumplimiento inadecuado de la legislacion
con escasas sanciones (50%) y el hecho de que no aporte nada novedoso (50%)”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Normativa vaga y generalista A

“Por provincias, lo mds significativo eneras a la consecucion de la Igualdad en el empleo, lo encon- 33,33% 2

tramos en Cordoba, donde la totalidad de las desempleadas (100%) tienen como principal obsta- 1 g

culo el hecho de que la elaboracion de Planes de Igualdad segun el tamario de las empresas, sea =

unicamente para aquellas con mds de 250 trabajadores/as. En el resto de provincias, las posibles . Noaporta nada nuevo: La no ¥ 50% =

dificultades se muestran de manera mds dispersa” discriminacién por razén de sexo esta 16/67% z

recogida en la Constitucion Espafiola 3

1 =]

Resultados por Edades ” ® Universitarios m

: Obligacidn de elaborar Planes de ) ;

E | lgualdad Gnicamente a empresas de W FP Grado Superior =

7,14% mas de 250 trabajadores/as 33,33% H Bachillerato o

Normativa excesivamente vaga y | | el 2

generalista s ® Primarios >

, B0% 3

] Cumplimiento de legislacién -

1 inadecuado, acompafiado de sanciones 33,33% §

No aporta nada nuevo: La no JLa% | Ingificientes =4

discriminacion por razén de sexo estd 50% 4 -

recogida en la Constitucién Espafiola 28,57% h0% =

2 ! p | Legislacion insuficiente si no se 25 g

b acompaiia de una sensibilizacién de la o)

: X . ,57% - sociedad 333 0

Obligacidn de elaborar Planes de ® 45 0 mas afios .j% 5

N e e 35430 g =

10% 2 3

] ® Entre 25 y 34 afios 0% ) PR R S :

>

Cumplimiento de legislacion T a

inadecuado, acompafado de sanciones 0% g
i i 14,2 . L .

Euficonntes [ Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia E

. | >

T “ - . — . . (=)

Legislacién insuficiente si no se . ,57% El principal obstaculo para la Igualdad, ya que coinciden todas las mujeres desempleadas con in- =

acompafia de una sensibilizacion de la | dependencia de su nivel de estudios alcanzados, es la deficiencia de la legislacion si no viene acom- o

sociedad 42,86 pahada de una sensibilizacion social; siendo en los niveles universitarios donde mayor importancia q

i /‘6 se le otorga (40%) frente a Bachillerato (16,67%)" =

f f f 1 f >

m

z

-

~

m

=

c

T

m

~

m

w

=<

T

(=]

=

(-]

~

m

w




EMPRESAS

(7]
w
<
-]
=
[©)
T
>
wn
wl
o
7]
-
=
=
w
[
=
4
w
<
=
=
9]
w
™
w
[=]
P
(=]
-]
<
=2
=
<
]
w
(=]
z
o
O
<}
=
(<]
[
o
w
[=]
<
=
=
<
=
<
[©)
F4
<
]
w
[=]
()
=
4
=
=
O
o
=z
[©]
o

Grado de Conocimiento de la Ley

n del mundo de la EMPRESA en cuanto a... E

Grado de conocimiento de la legislacion

Resultado General
60% / 50,80%
50% /
0% 1 / 29,90%
30% 19,30%.
20% /
10% -
0% ; ; /
No laconozco  La he oido, pero Tengo un
no conozco su conocimiento
contenido concreto

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En relacion al grado de conocimiento de la legislacion en materia de Igualdad de Oportunidades
por parte de las empresas, mds de la mitad son conscientes de su aprobacion pero no poseen un
conocimiento exhaustivo de su contenido (50,80%), mientras que el 29,90% tienen un conocimiento
concreto. El 19,30% restante, ni siquiera ha oido hablar de ella”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Cadiz Cérdoba

Almeria

Jaén

Granada Huelva

Malaga Sevilla

4,48% = No la conozco
' ® La he oido, pero no conozeo su contenido

= Tengo un conocimiento concreto

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Entre las empresas andaluzas, el mayor desconocimiento de la normativa se registra en la provin-
cia de Jaén (63,64%) frente a Granada y Cordoba (51,43% y 50%, respectivamente) donde proba-
mos un conocimiento concreto y exhaustivo de la misma. En Cddiz, la aprobacion de la ley es bien
sabida, aunque su contenido no resulta aun familiar
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Industria Construccién Servicios

=

® No la conozco
® La he oido, pero no conozco su contenido

» Tengo un conocimiento concreto

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Atendiendo a la division de empresas por sectores de actividad, la tendencia viene marcada por un
conocimiento de la ley aunque sin profundizar en su contenido bdsico; siendo de un 51,85% en el
sector Servicios; 47,06%, en el ambito de la Construccion; y 45,83%, en la Industria”

Resultados por Tamafno de la Empresa seguin
Numero de Trabajadores/as

Tengo un conocimiento concreto

® Mas de 250
La he oido, pero no conozco su w Entre 100 y 250
contenido 40,7
m Entre 10y 99
27,14%
mEntre5y9
5,26%
4,95%
No la conozco 21,78%
48,57%
vk e

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Entre las empresas de mayor tamario, esto es, de mds de 250 trabajadores/as, se registra el co-
nocimiento mds preciso de la normativa en materia de Igualdad de Oportunidades (39,47%). Por
el contrario, las micropymes de entre 5 y 9 empleados/as son las que presentan mayor desconoci-
miento en cuanto a la legislacion vigente (48,57%)"

5.2. Actitudes frente al desconocimiento de la normativa de Promocion de la
Igualdad entre mujeres y hombres

Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobre...

Principales motivos que derivan en un desconocimiento de la normativa vigente
Resultado General

Falta de interés por la temdtica 26,7239

Escasez de difusion 20,99%

Tema excesivamente politico 19,47%

Falta de concienciacién

Existencia de igualdad entre
hombres y mujeres

La lucha por la igualdad es una 7.2
utopia

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“En cuanto a los principales motivos que derivan en un desconocimiento de la Ley de Igualdad de
Oportunidades entre las mujeres desempleadas, percibimos que el 26,72% opina que es debido a
la falta de interés por la tematica; el 20,99%, a la escasez de difusion; el 19,47%, a la excesiva
carga politica del tema. Entre los motivos menos influyentes nos encontramos con la falta de con-
cienciacion (13,36%); la existencia de Igualdad entre hombres y mujeres (12,21%); y la lucha por la
Igualdad equiparada a utopia (7,25%)”
Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

1

Falta de interés por la temdtica

Escasez de difusion

Tema excesivamente politico

Existencia de igualdad entre hombres y
mujeres

Falta de concienciacion

La lucha por la igualdad es una utopia

ALY P ot

0% 5% 10%15%20%25%30%35%40%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los motivos que mds preocupan a las desempleadas andaluzas en riesgo de exclusion social en
relacion a la ausencia de conocimiento legislativo resultan ser, principalmente, la falta de interés
por la tematica (35,53%) y la escasez de difusion y promocion necesarios para que llegue la infor-
macion a la mujer (32,89%). Por el contrario, la creencia de que la lucha por la Igualdad es una
utopia (2,63%) y la falta de concienciacion (6,58%) son los aspectos menos influyentes; seguidos del
pensamiento de que mujeres y hombres se encuentran en una situacion igualitaria por lo que no se
presta atencion a la Ley (7,89%) ademds del tratamiento de la materia desde una dptica excesiva-
mente politica y lejos de los/as ciudadanos/as (14,47%)"
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Principales motivos de desconocimiento de la Ley

Almeria Cadiz Cérdoba
536%  1053%
Granada Huelva laén

2335

Mélaga sevilla
W La hucha por la iguatdad es una utopla
. 17 " iguald ¥ miores
’ = Falta de concienciaciéin
' Toma excesivaments palitica
= Escaser de difusiin
= Falta de interés por la temitica

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En relacion a las provincias andaluzas y los principales motivos que derivan en un desconocimien-
to de la normativa vigente, comprobamos que Almeria (68,42%) y Mdlaga (34,09%) coinciden en
la opinion de que se trata de una difusion escasa como para que llegue a la mujer la informacion
suficiente. Granada (30,30%) y Cordoba (27,27%) afirman que la Igualdad de género es un tema
que se ha tratado fundamentalmente desde la politica y lejos de la ciudadania. Huelva (71,43%),
Sevilla (36,21%) y Jaén (33,33%) apuntan hacia una falta de interés a nivel social por la lgualdad
de Oportunidades. Y, finalmente, en Cddiz (24,32%) se aboga por una falta de concienciacion en la
sociedad en general”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades
3222%
Falta de interés por la tematica 29,41%
Escasez de difusién
34,62%
Tema excesivamente politico B 45 o mis afios

= Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
® Entre 16 y 24 afios

Falta de concienciacién

Existencia de igualdad entre hombres y
mujeres

La lucha por la igualdad es una utopia

AR A

f f T U

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Entre las desempleadas mds jovenes, de 16 a 24 arios, los principales motivos de desconocimiento
se derivan de la escasez de difusion y promocion necesarios para que la informacion llegue correc-
tamente a todas partes (34,62%). Por otro lado, las mujeres de 25 arios en adelante se aproximan a
la tendencia general, esto es, abogan porque lo que realmente conduce a no conocer la legislacion
es la falta de interés por la tematica de la Igualdad de Género: desempleadas de mas de 45 aros
(32,22%), de entre 25 y 34 afios (29,41%), y de entre 35 y 44 aiios (21,79%). Este ultimo grupo
otorga relevancia, igualmente, a la escasez de difusion (21,79%) y al tratamiento politico excesivo
del tema de género con el consecuente alejamiento de la ciudadania (21,79%)"
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Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

s

Falta de interés por la tematica

Escasez de difusién

¥ Universitarios
® FP Grado Superior
® FP Grado Medio

Tema excesivamente politico

® Bachillerato
Falta de concienciacion = ESO
® Primarios

M Sin estudios
Existencia de igualdad entre hombres y
mujeres

La lucha por la igualdad es una utopia

0% 10% 20% 30% 40% 5S0%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Si atendemos a los estudios finalizados de las mujeres demandantes de empleo, comprobamos que
aquellas que no poseen titulacion atribuyen el desconocimiento a una sinonimia entre Igualdad y
utopia, la falta de concienciacion, y el excesivo contenido politico en el tema, junto con un escaso
interés por éste (25% en los cuatro casos). Esta falta de interés también es lo mas influyente entre
los niveles de estudios mds bdsicos (Primarios, 27,42%; y ESO, 26,83%) e intermedios (Bachillerato,
31,71%; FP Grado Medio, 46,15%; y FP Grado Superior, 24%). En los estudios universitarios, ademds
de este desinterés (21,05%), se muestran otras razones, como son la escasez de difusion (21,05%),
o0 el tratamiento politico y alejado del/a ciudadano/a del tema de género (21,05%)"

Contribucion de las medidas legislativas en la consecucion de la Igualdad en
materia de empleo

Resultado General

Contribuyen en un alto grado a la 45,45%
consecucion de la Igualdad

Contribuyen algo, pero adn falta 25,45%
fomentar la corresponsabilidad

No contribuyen a la Igualdad, pero si

1636%
pueden ayudar a concienciar a las -
mujeres sobre su realidad ]
12,7
No contribuyen en ningin caso
-

t Uy T u v

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las expectativas sobre el grado de contribucion de las medidas legislativas para alcanzar la Igual-
dad en materia de empleo son muy positivas para casi la mitad de las desempleadas andaluzas
(45,45%). El 25,45%, aunque consideran que actuan en pro de la Igualdad, matizan una deficiencia
en cuanto al fomento de la corresponsabilidad. De entre las opiniones mds escépticas, nos encon-
tramos un 16,36% que piensan que las medidas normativas no contribuyen a la Igualdad pero si
actuan como sensibilizadores sociales sobre la realidad de la mujer; mientras que el 12,73% se
retrata de forma totalmente pesimista”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusion Sociolaboral)

AN

Contribuyen en un alto grado a la 50%
consecucion de la Igualdad

Contribuyen algo, pues falta fomentar la 14%
corresponsabilidad

No contribuyen a la Igualdad, pero si
pueden ayudar a concienciar a las
mujeres sobre su realidad

) . 20%
No contrlbuyen en ningun caso

J ] ) J
P A B LB s

v ¢ v

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“La mitad de las desempleadas andaluzas en riesgo de exclusion sociolaboral (50%) denotan una
vision optimista para con las medidas legislativas en materia de Género, atribuyéndoles un alto
grado de eficacia para la consecucion de la Igualdad, mientras que un 20% se muestra absoluta-
mente escéptico”
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MUJERES DESEMPLEADAS

Contribucion de la Ley
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Almeria Cadiz Cordoba
isu ;‘
Granada Huelva Jaén
S 7,14%
Malaga Sevilla
= No contribuyen en ningin caso
® No contribuyen a La Igualdad, pero s pueden ayudar a conclenciar a las
mujeres sobre su realidad
‘ # Contribuyen algo, pero ain falta fomentar la corresponsabilidad
‘ = Contribuyen en un alto grado a Ly consecucién de la Iguaidad

313%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Huelva, Jaén y Almeria (100%, 92,85% y 80%, respectivamente) se muestran como las provincias
que depositan mads confianza en las medidas legislativas con respecto a la contribucion de la Igual-
dad en materia de empleo, seguidas de Granada (76,47%) y Sevilla (75%). Frente a todas ellas, y con
una vision mds recelosa, quedan registradas las provincias de Cordoba (63,16%), Cadiz (58,34%)
y Mdlaga (51,62%)"

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 52

Resultados por Edades

54,1|)96
Contribuyen en un alto grado a la
consecucion de la lgualdad
1,11%
Contribuyen algo, pero adn falta 45.45%
fomentar la corresponsabilidad 23,81%
16/67% ™ 45 o mas afios
] ¥ Entre 35 y 44 afios
13,1 ® Entre 25 y 34 afios
No contribuyen a la lgualdad, pero si 25%
pueden ayudar a concienciar a las 16/67% BEnie 16y 24 aics
mujeres sobre su realidad 55
18,03%
6,82%
No contribuyen en ningun caso 5250
16/67%
L L L L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las desempleadas mds jovenes (de entre 16 y 24 arios, con un 77,78%; y de entre 25 y 34 anos,
73,81%) reconocen mayor esperanza en las medidas legislativas y su contribucion a la Igualdad
en el empleo, mientras que las mds desconfiadas, por el contrario, resultan ser las mujeres de 35
anos en adelante”
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Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

Contribuyen en un alto grado a la
consecucion de la Igualdad

Contribuyen algo, pero aiin falta ¥ Universitarios

fomentar la corresponsabilidad w FP Grado Superior

66,67% o FP Grado Medio
m Bachillerato
No contribuyen a la Igualdad, pero si ESO
pueden ayudar a concienciar a las B Primarios
mujeres sobre su realidad
W 5in estudios

No contribuyen en ningdn caso

rd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a los estudios finalizados, son las desempleadas con un nivel correspondiente al de FP
Grado Superior, las que interpretan las medidas legislativas como instrumentos con un alto grado
de contribucion a la consecucion de la Igualdad en el empleo (57,14%). En el extremo opuesto, esto
es, aquellas que opinan que no fomentan en ningun caso el alcance de Igualdad, registramos nive-
les correspondientes a Bachillerato (24%). Las opiniones mds moderadas la ofrecen la totalidad de
las desempleadas sin estudios, las cuales opinan en un 66,67% que las medidas ayudan pero echan
en falta fomentar la corresponsabilidad, y en un 33,33% que, aunque no influyan directamente en
la Igualdad, si que conciencian sobre la realidad actual de la mujer”

Sentimiento de interés futuro por el conocimiento de la legislacion

Resultado General

/ 64,20%
50% -
35,80%
30% 1/

20%

10%

Si No

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 64,20%, a pesar de no conocer la legislacion vigente, asegura que en un futuro inmediato si
es posible que sienta interés por el conocimiento de la misma, frente al 35,80%, que afirma lo
contrario”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mds de la mitad (66,67%) de las mujeres andaluzas desempleadas y en situacion de riesgo de
exclusion sociolaboral exponen que, a pesar de no haber oido o no conocer el contenido bdsico
de la normativa de promocion de la Igualdad de Oportunidades, muy probablemente sentirdn un
interés por su conocimiento en un futuro inmediato, frente al 33,33%, que se manifiesta de manera
adversa”
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Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén
Mailaga Sevilla
L 1]
= No

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“De entre las provincias andaluzas que piensan que posiblemente sientan interés por conocer la Ley
de lgualdad en un futuro cercano, situamos, principalmente, a Huelva (100%) y Almeria (93,33%),
seguidas de Cadiz (79,17%) y Sevilla (71,88%); resultando destacable, ademds, las consideraciones
de Jaén, que se encuentra en una situacion de equidad absoluta al 50%"
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Resultados por Edades
32,79%
i 45,459
Ne 26,1
44,44%
® 45 o mas afos

© Entre 35 y 44 afios
m Entre 25 y 34 afios
67,21% ® Entre 16 y 24 afios

54,55

Si 73,81%
55,5

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60%  70%  80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Aquellas desempleadas con edades comprendidas entre los 25 y 44 afios son las que muestran
opiniones mds representativas en relacion a sentir o no interés por realizar un acercamiento a la
normativa vigente en materia de Igualdad, aunque lo hacen de manera antitética. De modo que, las
mujeres de 25 a 34 arios presentan una actitud positiva (73,81%), frente a la escasa receptividad
(45,45%) de aquellas de entre 35 y 44 arios”
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Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

31,25
42,86%
11,11%
No 44%
32%
41,46% ¥ Universitarios
33 o FP Grado Superior
® FP Grado Medio
1 ® Bachillerato
68,75% #ESO
2 et ® Primarios
88,89% = Sin estudios
56
Si
68%
58,54%
66,67%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las desempleadas con un nivel de estudios correspondiente a FP Grado Medio presuponen un inte-
rés futuro por el conocimiento de la normativa en un porcentaje del 88,89%, frente a aquellas con
estudios de Bachillerato, las cuales no creen que vayan a interesarse en la ley (44%)”

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Causas que conducen al desconocimiento legislativo

Resultado General
Falta de concienciacién 35*5L*
Existencia de igualdad entre 22,49%|
hombres y mujeres
Falta de interés por la temdtica 14,89%
Tema excesivamente politico 12,16%
Escasez de difusion 12,16%
Dificultad para implantar medidas de 5, 74%

igualdad . . J . . . Ik,

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las empresas, la falta de concienciacion (35,56%) denota ser la causa principal que conduce
al desconocimiento de la normativa, seguida de la existencia de Igualdad entre hombres y mujeres
(22,49%); la falta de interés por la tematica (14,89%); la excesiva carga politica que se le ha atribui-
do ala Igualdad, y la escasez de difusion (12,16% para ambos casos); y la dificultad que encuentran
para poder implantar medidas de igualdad (2,74%)"
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Causas de desconocimiento de la Ley

Almeria Cadiz Cérdoba
finis i* I ml qum
Granada Huelva Jaén
3,33% 3.33%

/

@« ap

Malaga Sevilla

® Dificultad para implantar medidas de igualdad
® Escasez de difusidn

= Tema excesivamente politico

= Falta de interés por la temitica

® Existencia de igualdad entre hombres y mujeres
® Falta de conclenclacién

4,11% i
2,74%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“A nivel provincial, los escasos medios de difusion y promocion utilizados para hacer llegar la in-
formacion a las empresas, se manifiesta como la causa mds grave para Almeria (43,48%); la falta
de interés por la temdtica, para Cadiz (26,92%) y Granada (43,33%). Cordoba (42,86%) y Sevilla
(47,95%) apuntan al hecho de que ya existe Igualdad entre mujeres y hombres dentro de las em-
presas; mientras que Huelva (33,33%), Jaén (53,85%) y Mdlaga (63,01%) afirman que el mundo de
la empresa nunca ha tomado conciencia acerca de la problemdtica de género”
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Industria Construccion Servicios

=B 9> =%

m Dificultad para implantar medidas de igualdad
m Escasez de difusidn

 Tema excesivamente politico

m Falta de interés por la temitica

® Existencia de igualdad entre hombres y mujeres
™ Falta de concienciacion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En la categorizacion denominada Sectores se sigue la tendencia general; esto es, mayoritariamen-
te se piensa que la empresa nunca ha tomado conciencia acerca de la problematica de la Igualdad
de Género (Sector Industria, 28%; Construccion, 45,24%; y Servicios, 34,73%) convirtiéndose ésta
en la causa principal para el desconocimiento de la normativa vigente. Como causas con menor
fuerza, tanto el sector Construccion (0%) como el de Servicios (2,67%), coinciden en sefialar las
dificultades que encuentran las empresas en el disefio e implantacion de medidas de Igualdad,
mientras que en el sector Industria (0%) se considera que la temdtica ha sido encajada de forma
excesiva a nivel politico, alejdndose de la realidad de las empresas”
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Resultados por Tamano de la Empresa segin
Numero de Trabajadores/as

~1

Falta de concienciacién
45,01%

Existencia de igualdad entre hombres y
mujeres

Falta de interés por la tematica = Mis de 250

= Entre 100 y 250
®mEntre 10y 99

Tema excesivamente politico
mEntre5y9

Escasez de difusion

Dificultad para implantar medidas de
igualdad

T T T f T

0% 10% 20% 30% 40% S0%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de las empresas segun el niimero de trabajadores/as se recoge, como factor
primordial de desconocimiento, la falta de concienciacion empresarial acerca de la problemdtica
de género (grandes empresas, 35,82%; pequeiias y medianas empresas, 64,37%; y microempresas,
45,07%)"

5.3. Opinion de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia (Agrupa-
ciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

(Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Qﬁ Opinion de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

Situacion actual de la mujer en el mercado laboral andaluz
A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES

Vision General

Se estd produciendo un constante avance en positivo con respecto a la incorporacién
de la mujer en el mercado laboral andaluz; no obstante, aun su situacién no llega a
equipararse en los mismos niveles que ocupan los hombres, sobre todo en aspectos
tales como la retribucién econémica o la ocupacion de puestos de responsabilidad,
donde las trabajadoras andaluzas se encuentran en peores circunstancias en relacion a
los trabajadores. En esta situacion de progreso, se hace hincapié en el importante papel
que desempefan los diversos agentes sociales a la hora de sensibilizar a la sociedad
en general y aunar sus esfuerzos en pro de la Igualdad de Trato y Oportunidades en el
ambito laboral.

Otras aportaciones

- La situacion de la mujer en el mercado de trabajo andaluz no podemos
catalogarla como de riesgo de exclusion o de discriminacion, pues ésta se ha
ido incorporando positivamente y actualmente resulta bastante igualitaria y
proporcionada con respecto al hombre, por lo que a veces se aborda la Igual-
dad en el empleo de forma excesiva.

- No se estan produciendo desigualdades en funcién del género, sino todo
lo contrario. Las Politicas Publicas estan desplegando una serie de acciones de
discriminacion positiva que favorecen a las mujeres y que no desembocaran
en una lgualdad real, sino que produciran efectos negativos y discriminatorios,
esto es, pasaremos de una situacion laboral con un supuesto “machismo” a
otra opuesta que podria denominarse “hembrismo”.

B. SINDICATOS

Vision General

La mujer ha pasado de una situacion de avance en el ambito laboral a otra de estan-
camiento y plagada de discriminaciones con respecto al hombre, derivada de la crisis
economica que Espafa atraviesa y de la cual las mujeres han experimentado la peor
parte pues, con la destruccion masiva de puestos de trabajo, las trabajadoras han sido
las primeras en salir del mercado y, las que no han sido expulsadas, viven situaciones
de mayor precariedad laboral con respecto de los hombres, sobre todo, en lo referente
a la percepcion salarial o la ocupacion de puestos de responsabilidad, donde se posi-
cionan en las esferas mas bajas.
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Otras aportaciones

- No se trata de pasar de una situacion de “machismo” a otra de “hembris-
mo”, pues las acciones de discriminacion positiva que se estan llevando a cabo
se caracterizan por ser de caracter temporal, desapareceran en el momento
en el que la situacion laboral entre hombres y mujeres resulte equitativa e
igualitaria; esto es, la mujer no pretende ocupar el puesto del hombre puesto
que se trataria de una situacion igualmente discriminatoria (en este caso para
el género masculino) sino equilibrar su posicién con respecto a éste.

- La educacion a todos los niveles y desde edades tempranas se establece
como una herramienta muy Util en contra de la desigualdad entre mujeres y
hombres, pues resulta necesario romper estereotipos de género para conse-
guir una situacion de Igualdad en todos los ambitos de la vida en sociedad.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

La situacion de la mujer en el mercado laboral andaluz es valorada de manera positiva
en comparacion con tiempos pretéritos, pues se esta viviendo un avance progresivo en
cuanto a la incorporacion femenina al ambito del trabajo; no obstante, alin se perciben
desigualdades y discriminaciones por razon de género y, por tanto, existe precariedad
laboral para gran parte de trabajadores si comparamos sus situaciones con su género
opuesto (brecha salarial, ocupacion de puestos de trabajo con menor cualificacion pro-
fesional y responsabilidad,...)

Otras aportaciones

- Se otorga gran relevancia a la formacion en materia de Igualdad a todos
los niveles de la educacion, pues ésta es considerada el motor de cambio
social que reestructura la mentalidad de nuestra sociedad y sensibiliza sobre
la problematica de la Igualdad con objeto de romper estereotipos derivados
del género.

Cambios producidos en la situacion de la mujer en el entorno laboral desde
la aprobacion de la legislacion en materia de promocion de la Igualdad

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES

Vision General

De manera generalizada, las agrupaciones empresariales de los diversos sectores de ac-
tividad coinciden en la opinién de que la ley en materia de promocién de la Igualdad no
ha producido cambios en la situacion de la mujer en el entorno laboral debido a que se
trata de una normativa reciente y, por tanto, actualmente no ha generado consecuencias
significativas al respecto. Asimismo, el alcance de la Igualdad es un proceso lento y pro-
gresivo, por lo que habria que esperar resultados en un periodo de tiempo mas amplio.

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Otras aportaciones

- Las medidas legislativas no producen los cambios en los diversos ambitos
de la vida comunitaria, sino que es la propia sociedad la que debe generar
actitudes positivas con respecto a la Igualdad. de hecho, es esta misma so-
ciedad la que ha ido avanzando favorablemente independientemente de la
aprobacion e implantacion de medidas legislativas.

B. SINDICATOS

Vision General

Asistimos a un avance, un cambio relativo a la reglamentacién de la situacion laboral en
materia de Igualdad a través de la legislacion; esto es, legalmente se regulan diversas
circunstancias que, anteriormente eran consideradas como “vacios legales”; no obstante,
se considera que la normativa no es suficiente ya que aln queda bastante por hacer.

Otras aportaciones

- Valorar los cambios que haya producido la aprobacién de la ley en materia
de promocion de la Igualdad aun es complicado pues se trata de una norma-
tiva joven en proceso de inicio.

C. ADMINISTRACION PUBLICA

Vision General

Aunque desde el punto de vista de los distintos organismos pertenecientes a la Ad-
ministracién Publica, la valoraciéon de cambios producidos desde la aprobacion de la
legislacion es aun bastante temprana, si consideran que los instrumentos normativos
en materia de Igualdad de Género suponen un avance en positivo en el ambito laboral
pues actian como reguladores de situaciones, circunstancias y realidades anteriormen-
te desprotegidas.

Otras aportaciones

- Laincorporacion y regulacion de la Inspeccion en el trabajo va a favorecer
que las empresas promocionen efectivamente la Igualdad de Trato y Oportu-
nidades en el ambito laboral.

Evolucion de la Igualdad de Género en el ambito laboral tras la aprobacion
de la normativa vigente

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES

Vision General

El futuro de la Igualdad de Género en el ambito laboral es valorado, generalmente, de
manera muy optimista, pues se prevé un progreso paulatino en cuanto a la equipara-
cion de la mujer en el mercado con respecto al hombre; esto es, se espera superar las
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desigualdades existentes en los diversos sectores de actividad profesional.
Otras aportaciones

- Laevolucion de la Igualdad y, por tanto, el futuro de la misma, se vislum-
bra como positivo y de forma mas inmediata en el empleo publico; no obs-
tante, en el empleo privado debera transcurrir un periodo de tiempo mayory
resultard mas dificultoso.

B. SINDICATOS

Vision General

La evolucion de la Igualdad de Género en el ambito laboral resultara favorable gracias
a la implantacion de medidas de accién positivas que la ley regula; sin embargo, debe
tenerse en cuenta que el proceso sera lento pues resulta necesario un periodo de adap-
tacién a la normativa.

Otras aportaciones

- La desembocadura de la Igualdad de Trato y Oportunidades en el ambito
del trabajo se ve condicionada por la situacion de crisis econémica que esta-
mos atravesando en nuestro pais, lo cual puede afectar negativamente a los
propdsitos normativos de promocién de Igualdad, ya que no se tratara Unica-
mente de una cuestion de justicia social sino también econdmica.

C. ADMINISTRACION PUBLICA

Vision General

Atendiendo a las consideraciones de las entidades de la Administracion Publica, la
Igualdad de Género en el mercado laboral evolucionara favorablemente, contribuyendo
las medidas de accion positivas a la correcta consecucion de la plena equiparacion en
derechos y obligaciones entre hombres y mujeres en el ambito del trabajo.

Otras aportaciones

- La crisis econdmica sufrida actualmente en Espafia podria resultar un fac-
tor contraproducente para el proceso de avance hacia la Igualdad entre hom-
bres y mujeres en el mercado de trabajo.

Puntos débiles de la legislacion autonomica en materia de Igualdad: Dificulta-
des para la implantacion efectiva de la Igualdad de Género en las empresas

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

La mayoria de las agrupaciones empresariales coinciden en poseer un conocimiento
escaso o nulo del contenido concreto de la ley de promocion de la Igualdad entre

hombres y mujeres, aunque si conocen la existencia de la elaboraciéon de Planes de
Igualdad, lo cual determinan como el principal punto débil de la normativa, pues de-
fienden que debe resultar una labor fruto de la concienciacion y no de la imposicion o
la obligatoriedad.

Otras aportaciones

- Consideracién de la legislacion autondmica en materia de promocion de
la Igualdad como un “sinsentido”, ya que existe una Ley Organica de Igualdad
a nivel estatal, por tanto, la ley andaluza en comparacion con la estatal posee
un contenido paupérrimo.

B. SINDICATOS
Vision General

Se trata de una normativa generalizada y un tanto ambigua; esto es, no se especifica
claramente como llevar a cabo las medidas concretas, por lo que se podria considerar
una ley cargada de buenas intenciones.

Otras aportaciones

- Se deposita la aplicacion efectiva de la ley a la negociacion por parte de la
representacion empresarial y de los sindicatos como representantes de los/
as trabajadores/as y, teniendo en cuenta que los intereses perseguidos por
ambos suelen encontrarse en distintos caminos, la correcta interpretacién y
la consecuente aplicacion de la ley se convierte en una tarea de complicada
resolucion.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

Resulta ser una posible debilidad de la normativa vigente en Andalucia, el hecho de que
aparecen articulos un tanto ambiguos en los procedimientos de aplicacion, por lo que
pueden llegar a dar lugar a confusion al ubicarlo en el contexto social y laboral real que
vive nuestra Comunidad Auténoma.

Otras aportaciones
- Hay que tener en cuenta que la ley autondmica se rige por la estatal, ade-

mas de que se encuentra en pleno proceso de inicio y despliegue social, por
lo que resulta légica la necesidad de adaptacion.
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Puntos fuertes de la legislacion autonémica en materia de Igualdad: Aspectos
propulsores para la implantacion efectiva de la Igualdad de Género en las
empresas

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

Partiendo del escaso conocimiento del contenido concreto de la normativa, las respues-
tas en cuanto a los puntos fuertes de la legislacion autonémica vigente colocan a la ley
de lgualdad autondmica como una declaracion de buenas intenciones que deberia ir
acompafiada de una concienciacion social para generar efectividad.

Otras aportaciones

- Al igual que sucedia en el apartado anterior, la legislacion andaluza se
considera un “sinsentido” habiéndose aprobado previamente una Ley Organi-
ca que versa sobre la misma tematica.

B. SINDICATOS
Vision General

Tratamiento de la Igualdad de manera transversal (salud, educacion, familia, em-
pleo,...), por lo que se hace una apuesta por la lucha contra la discriminacién por razén
de género en todos los dmbitos de la vida de una sociedad.

Otras aportaciones

- La ley autonémica de promocion de la Igualdad resulta ser un refuerzo
positivo de la Ley Organica aprobada a nivel estatal, lo que hace que ésta
adquiera mayor fuerza y relevancia.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

Garantia de presencia y participacién activa de la mujer en todos los ambitos de la vida
comunitaria, pues se trata el tema de la Igualdad de Género de manera transversal des-
de todos los espacios (politicos, econémicos, empresariales, laborales, familiares,...)

Otras aportaciones

- Obligatoriedad de elaboracion de Planes de Igualdad a unas empresas
e invitacion y recomendacion a otras, e inclusion de la corresponsabilidad
como medida de conciliacion, son considerados como puntos fuertes de la
legislacion vigente.

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas
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6. Igualdad en el acceso al empleo
y en los procesos de seleccion

MUJERES DESEMPLEADAS, EMPRESAS, TRABAJADORES/AS, AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS
DE ANDALUCIA (AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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6. IGUALDAD EN EL ACCESO AL EMPLEO Y EN LOS PROCESOS DE
SELECCION.

El Capitulo I del titulo IV de |a Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
estd dedicado a la “Igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral”
y en su articulo 42 se pone de manifiesto que uno de los objetivos prioritarios de las
politicas de empleo es aumentar la participacion de las mujeres en el mercado
de trabajo, mejorando la empleabilidad y permanencia en el empleo a través de actua-
ciones dirigidas a potenciar su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos
del mercado. Asi mismo, se refleja en la disposicion adicional decimoprimera las
modificaciones que la misma realiza al texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores:

“4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion colectiva
podrdn establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso a las mujeres a
todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las con-
diciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo
o categoria profesional de que se trate”

Del mismo modo, se indica en la disposicion adicional decimoséptima las modifi-
caciones al respecto de la Ley de Empleo sobre “Discriminacion en el acceso al em-
pleo” (Articulo 22 bis) sefalando que tanto los Servicios Publicos de Empleo como
aquellas entidades u organismos en sus funciones de intermediadores laborales,
deberan velar para evitar la discriminacion en el acceso al empleo, asi aquellas
ofertas formuladas para uno solo de los sexos, salvo que se trate de un requisito pro-
fesional esencial y determinante de la actividad a desarrollar, se consideraran discri-
minatorias.

Asimismo, la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia
refleja el fomento de la Igualdad en el empleo en el Capitulo Il del Titulo II, cuando,
refiriéndose al articulo 22, Igualdad de Oportunidades en el acceso al empleo,
indica la prioridad de llevar a cabo politicas de fomento del empleo y actividad
empresarial impulsando la presencia de mujeres y hombres en el mercado laboral, y
abogando por desarrollar medidas de accion positivas que garanticen la superacion
de aquellas situaciones de segregacion profesional, tanto vertical como horizon-
tal.

Se garantiza desde la Administracion de la Junta de Andalucia la participaciéon de la
mujer en las politicas activas de empleo, haciendo especial mencion a la atencion de
mujeres que presenten una mayor vulnerabilidad y discriminacion, apostando
por la formacion en Igualdad de Oportunidades del personal responsable de los
procesos de insercion laboral, expresandose claramente la obligacion que tienen las
empresas a respetar la Igualdad de Trato y Oportunidades en el ambito laboral,
adoptando medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminaciéon laboral entre
mujeres y hombres (articulo 23).

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas
Por otro lado, se enuncia en el articulo 24, “Incentivos a la contratacion de mu-
jeres”

“Se establecerdn incentivos a la contratacion estable de las mujeres, atendiendo con
cardcter prioritario a aquellos sectores y categorias laborales en los que se encuentren
Subrepresentadas, asi como a sus situaciones singulares”

Atendiendo a lo expuesto, se ha indagado sobre la opinidn que las personas encues-
tadas (mujeres y hombres en activo, mujeres desempleadas y empresas) y en-
trevistadas (agrupaciones empresariales, sindicatos, y Administracion Publica)
tienen sobre este ambito de la Igualdad en el acceso al empleo y los procesos de selec-
cién, habiéndose tratado los siguientes temas:

1. Conocimiento del significado de la expresion “Promocion de la Igualdad de
Género” en el ambito laboral

2. Dificultad de Acceso al Empleo
- Grado de dificultad de acceso femenino frente al masculino

- Principales barreras que encuentra la mujer a la hora de su incorporacion
en el mercado laboral

- Trabajo por cuenta propia VS Trabajo por cuenta ajena

- Principales barreras que encuentra la mujer en el acceso al empleo por
cuenta propia

- Dificultades de acceso al empleo femenino atendiendo al tamafio de la
empresa

- Dificultades de acceso al empleo femenino atendiendo a los diversos sec-
tores econdmicos

- Contribucién del avance hacia la Igualdad para facilitar el acceso de la
mujer al mercado laboral

- Existencia de circunstancias que dificultan la incorporacion de la mujer
al empleo

- Colectivo con mayores dificultades de acceso al empleo
3. Igualdad en los Procesos de Seleccion de Personal

- Grado de Igualdad existente en los procesos de seleccion que realizan
las empresas

- Aspectos mas influyentes en cuanto a la Igualdad en los procesos de
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seleccion

- Aspectos mas influyentes en cuanto a la existencia de discriminacion en
los procesos de seleccion

- Situacién de los procesos de seleccion

- Definicion de los perfiles profesionales requeridos por las empresas
4. Medidas de Accion Positivas en el ambito laboral

- Grado de conocimiento del concepto “Accion Positiva”

- Contribucion de las Acciones Positivas a facilitar la incorporacion laboral
femenina

- Conocimiento de medidas que estén llevando a cabo las Administraciones
Publicas y/o las empresas para facilitar la incorporacion laboral femenina

- Grado de percepcion en cuanto a la intervencion del SAE (Servicio Andaluz
de Empleo) en acciones para facilitar la incorporacion laboral femenina

- Principales motivos que derivan en la no aplicacion de Medidas de Accion
Positivas por parte de la empresa en los procesos de seleccion

- Principales Medidas de Accion Positivas implantadas por las empresas en
relacién a los procesos de seleccion

5. Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad en cuanto
al acceso al empleo y los procesos de seleccion

6. Principales puntos fuertes en materia de Igualdad en cuanto al acceso al
empleo y los procesos de seleccion

NOIDD3713S 3d SO0SID0Ud SOT N3 A 031dIN3 TV 0S3IDIV 13 NI Avaivndi



MUJERES DESEMPLEADAS

=z
Q
)
(9]
w
|
w
wn
w
a
(7]
o
wn
w
(9
(]
[~
o
w
o
|
=z
w
>
(]
w
|
o
=
wi
-
<
(]
n
w
)
O
<
-
w
4
w
(=]
<
(=]
|
<
=
o

Promocion de la Igualdad de Género

6.1 Conocimiento del significado de la expresion “Promocion de la Igualdad
de Género” en el ambito laboral

Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobre...

=

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

“Las mujeres desempleadas en situacion de riesgo social encuestadas, poseen un concepto muy
acertado del término estudiado, considerdndolo como actuaciones dirigidas tanto a trabajadores
como a trabajadoras, asi lo demuestran con un 69,70%, solo el 6,06% lo limitan a trabajadoras.
Con un 24,24% situamos a las que les parece ambiguo dicho concepto y/o desconocido”

Resultado General "
Almeria Cadiz Cérdoba
70% - 60,49% 10,34%
60% - l
50% -
40%
20% 22,93%
T Granada Huelva Jaén
20% -
10% -
Actuaciones Actuaciones Se trata de una
dirigidas a dirigidas expresion ambigua
trabajadorasy exclusivamente a para mi
trabajadores trabajadoras
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Mélaga Sevilla

“Un porcentaje elevado de la poblacion femenina en desempleo encuestada (60,49%) afirma cono-
cer el significado de la expresion “Promocion de la Igualdad de Género” entendiéndola como actua-
ciones dirigidas a trabajadores y trabajadoras, frente a casi el 23% que le resulta una expresion
ambigua, dato éste interesante destacar. Considerar, ademads, el registro de un porcentaje inferior
de mujeres que denotan una concepcion limitada de la expresion, reduciéndola tinicamente a ac-
tuaciones dirigidas a mujeres”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusion Sociolaboral)

m/ -

60% -
50% -
40% -
24,
30% -
s 6,06%
i [
0% T
Actuaciones Actuaciones Se trata de una
referidas a referidas expresion ambigua
trabajadoras y exclusivamente a para mi
trabajadores trabajadoras

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

® Actuaciones dirigidas a trabajadoras y trabajadores

4,88%
6.6 . dirigidas "
= Se trata de una expresidn ambigua para mi

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En las provincias de Huelva, Mdlaga y Sevilla con un 71,43%, 71,11% y 78,05%, respectivamente,
se registra la consideracion del concepto de “Promocion de la Igualdad de Género” como un con-
junto de actuaciones dirigidas a trabajadores y trabajadoras, seguida de Almeria con un 63,16%.
Comentar, por otro lado, el caso de la provincia de Granada, donde la poblacion encuestada, con un
47,65%, posee un desconocimiento del término, asi como en Coérdoba, donde las respuestas de las
encuestadas estan divididas entre estas dos opciones. También se observa en algunas provincias,
como en Cadiz y Jaén, una disyuntiva entre las que tienen un concepto de la expresion acertado y
las que lo poseen limitado, considerando en este tltimo caso que la promocion de la igualdad de
género solo afecta a las trabajadoras”
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Resultados por Edades

Se trata de una expresion ambigua
parami

m Entre 16y 24 afios
Actuaciones dirigidas exclusivamente a

trabajadoras W Entre 25y 34 afios

® Entre 35y 44 afios

™ 45 o mas afios

Actuaciones dirigidas a trabajadoras y
trabajadores

0% 10%20%30%40%50%60%70%80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Si se relaciona la edad de las mujeres trabajadoras encuestadas y el concepto que tienen sobre la
“Promocion de Igualdad de Género”, comprobamos que las que poseen edades comprendidas entre
los 16 y 24 afios denotan poseer un conocimiento mds acertado, reflexionando dicho término como
una serie de actuaciones dirigidas tanto a trabajadoras como a trabajadores, con un 71,43%; se-
guida muy de cerca por las que poseen mds de 45 arios. Por otro lado, son las que poseen entre 25
y 34 anos las que muestran un pensamiento mds limitado del concepto (25%); mientras que en el
intervalo de 35 a 44 aiios, desconocen el término o lo consideran ambiguo”

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

Se trata de una expresion ambigua para mi o Sin estudios
® Primarios
® Eso

. . ® Bachillerato
Actuaciones dirigidas a trabajadoras y
trabajadores
e # FP Grado Medio

W FP Grado Superior

® Universitario

Actuaciones dirigidas exclusivamente a
trabajadoras

0% 20% 40% 60%

80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al nivel de estudios de las mujeres desempleadas encuestadas, comprobamos que en
los niveles superiores (FP Grado Superior, Universitarios y Bachillerato) predomina un concepto
mds cercano y acertado al de “Promocion de la Igualdad de Género”, con un 68,42%, 67,65% y
66,67%, respectivamente; siendo las que no poseen estudios las que desconocen el término, consi-
derdndolo ambiguo (66,67%), seguidos de los que poseen estudios primarios con un 40%. Con un
29,63% se situan las que poseen estudios secundarios (ESO), presentando éstas una concepcion
limitada de la expresion”
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Promocion de la Igualdad de Género

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

- “En todas las provincias destaca el concepto del término “Promocion de la Igualdad de Género”
Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... considerado como el conjunto de acciones dirigidas tanto a trabajadores como a trabajadoras,

despuntando Granada y Jaén con un 97,14% y 95,45%, respectivamente; sequida muy de cerca por

Resultado GEHEI’G' Almeria, Cordoba, Mdlaga y Huelva. Es en Sevilla y en Cddiz donde hay un porcentaje superior de
empresas que poseen un concepto limitado, aunque no muy significativo (32,84% y 25,64%). Tan
9,73% solo en las provincias de Almeria (8%), Cadiz (7,69%) y Cordoba (6,67%) se comprueba un pequerio
/ porcentaje de empresas a las que el concepto les resulta ambiguo”
80%
70%
6h% Industria Construccién Servicios
50% 1 284% 24T%
40%
30% - 17,28%
- . -
10% -
0% : ; : - s Y
Actuaciones Actuaciones Se trata de una
dirigidas a dirigidas expresion = Actuaciones referid Jusi a
trabajadorasy  exclusivamente a ambigua para mi
trabajadores trabajadoras

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia WS tratde o concaptaambigio paca

“En cuanto al conocimiento que del término “Promocion de la Igualdad de Género” poseen las em-
presas andaluzas, claramente, con un 79,73%, consideran que son actuaciones dirigidas tanto a
trabajadores como a trabajadoras, es decir, conocen bien el concepto. Unicamente el 17,28% lo
limita a tan sélo trabajadoras”

Almeria Cadiz Cérdoba

667%

Granada Huelva Jaén

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad predominan, igualmente, las empresas que piensan que el con-

cepto a definir hace referencia a actuaciones dirigidas a trabajadores y trabajadoras, con un por-

centaje bastante elevado (servicios, 79,84%; construccion, 79,41% e industria, 79,17%. No resulta

significativo el porcentaje de aquellas empresas que lo consideran un concepto ambiguo. Por otro

lado, y aunque tampoco es muy revelador, en el sector Servicios y en el de Construccion se locali-

zan las empresas que poseen un conocimiento limitado del término, restringiendo dichas acciones
- pikedin s - a trabajadoras”

1A%
‘ ‘ ] - '
= 5e trata de una expresidn ambigua para mi

Malaga Sevilla
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Resultados por Tamario de la Empresa segtn
Numero de Trabajadores/as

5,?19J

3,70%

Se trata de un concepto

ambiguo para mi
mEntre5y9

W Entre 10y 99

Actuaciones referidas mEntre 100y 250

avelusi \te a trabajad

» Més de 250

Actuaciones referidas a

] asyt 1] 25

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se ha puesto de manifiesto en las anteriores grdficas, la opinion generalizada y altamente
valorada es la que apoya una concepcion del término como una serie de actuaciones dirigidas a
trabajadores y trabajadoras, siendo las empresas de entre 10 y 99 personas trabajadoras las
que mds claro lo tienen, con un 87,04%, seguido por las de entre 5 y 9 trabajadores/as (84,29%).
Aunque destacan con diferencia por esta opcion, mencionar que son las grandes empresas (de mds
de 250 y entre 100 y 250 trabajadores/as) las que tienen una representacion de empresas que
poseen un concepto limitado de la “Promocion de la Igualdad de Género”, con un 26,32% y 19,80,
respectivamente. Las que desconocen el concepto denotan porcentajes insignificantes”

Resultado General
66,86%
70%
60%
50% -
40%
24,86%

30% -
20% - 8,
10% -
0% T T f

Actuaciones Actuaciones Se trata de una

dirigidas a dirigidas expresion ambigua

bajad y excl a para mi

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la vision conjunta de trabajadores y trabajadoras sobre el concepto de “Promocion de
la Igualdad de Género”, sigue predominando la idea de referirse a acciones dirigidas a ambos sexos
con un 66,86%. Sélo un 24,86% la consideran sélo para trabajadoras y en un porcentaje minimo,
8,29%, se situan desconocedores/as del término”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

77,36%

16,98%

5.66%

Se trata de una

Actuaciones referidas  Actuaciones referidas
bajpdorasy  exc a e

ji i para mi

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi el 80% de las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, expo-
nen que las actuaciones para la Promocion de la Igualdad de Género estdan dirigidas a personas
trabajadoras de ambos sexos; mientras que aproximadamente, sdlo el 25% lo limitan a mujeres
trabajadoras. Es de destacar que un minimo porcentaje de ellas desconocen el término”
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Resultados por Sexo
7%
Se trata de una expresién ambigua para mi 10,16%
27,48%
Actuaciones dirigidas exclusivamente a u Mujer
trabajadoras 20,21% = Hombre
65,32%
Actuaciones dirigidas a trabajadoras y
trabajadores £9,53%
0% 10% 20% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Seguin el sexo de las personas trabajadoras encuestadas, registramos un 69,53% de los hombres
que entienden por Promocion de la Igualdad de Género en el ambito laboral una serie de actuacio-
nes dirigidas tanto a trabajadores y trabajadoras (65,32%). En menor medida, el 27,48% de muje-
res ocupadas la limitan tan sdlo al género femenino, al igual que un 20,31% de los ocupados”

Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

» >

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

" i eferidas a trabajadoras y

" referidas a

= Se trata de una expresidn ambigua para mi

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

“Desglosando los resultados anteriores por provincias, probamos que es en Granada donde se sitia
el mayor nimero de trabajadores y trabajadoras que entienden la “Promocion de la Igualdad de
Género” como actuaciones dirigidas a ambos sexos con un 91,89%, seguida por Huelva (85,71%) y
Jaén (82,14%). Se destacan en Mdlaga (44,78%) y en Cadiz (31,25%) las personas trabajadoras con
un concepto algo mds limitado, pues restringen las actuaciones a las trabajadoras. Igualmente,
es un porcentaje minimo el que existe de desconocimiento del término, citando a Cddiz con un
16,67%"

Resultados por Edades

Se trata de una expresion ambigua para mi

m Entre 16 y 24 afios

» Entre 25 y 34 afios

Actuaciones referidas exclusivamente a

trabajadoras B Entre 35 y 44 afios

® 45 o mas afios

Actuaciones referidas a trabajadoras y
trabajadores

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades, son las personas trabajadoras de entre 35 y 44 aiios las que demuestran un concepto
acertado del término, seguido muy de cerca de las mayores de 45 aros (73,91% y 72,45%, res-
pectivamente). Con una idea mds alejada, limitando la actuaciones a las mujeres unicamente, se
situan los y las que poseen entre 25 y 34 arios(32,62%), seguida por las personas trabajadoras mads
jovenes, aun asi, éstas ultimas son las que un desconocimiento mds ambiguo del término tienen con
un 11,90% de la poblacion encuestada”
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6.2 Dificultad de Acceso al Empleo

@ Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobr
‘ Grado de dificultad de acceso femenino frente al masculino

Resultado General

40.49%
40,459

30%
| 18
20% -
10%
0% : /

Construccion Industria 50% 1
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El acceso Segun el puesto Salvo No existen
—_— femenino de trabajo o excepciones  diferencias en el
Servicios ® Actuaciones referidas a trabajadoras y trabajadores presenta sector,las  puntuales,no  accesoal

dificultades dificultades de  hay diferencias mercado laboral
mayores acceso femenino  en el acceso al
son mayores  mercado laboral

® Actuaciones referidas exclusi atr

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres desempleadas encuestadas registran con un 40,49% que, salvo excepciones pun-

W Se trata de una expresicn ambigua para mi tuales, no existen diferencias en el acceso al mercado laboral de las mujeres con respecto a los
hombres. Con un porcentaje muy similar, situamos a las que afirman que no existen diferencias, en
contraposicion con las que consideran que si presentan serias dificultades, con un 20,98% y 20%,
respectivamente. Sefalar, que se refleja un porcentaje de ellas que piensan que depende del sector
o0 del trabajo que se realice el que esas dificultades sean mayores o no”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Las mujeres desempleadas encuestadas en riesgo de exclusion sociolaboral, en un 34,85%, refle-
jan que no existen diferencias entre hombres y mujeres en lo que al acceso al mercado laboral se
refiere. Otro 28,79% si creen que las mujeres son las que mds dificultades se encuentran y con un
21,21% se situan las que consideran que depende del trabajo o sector el que tengan o no mayores

o
=
<
Y
£
&
3
2 S dificultades. Solo el 15,15% entienden que esas dificultades son excepcionales”
28
Y
[
= S
@ 3
W -
a £ Almeria cadiz Cérdoba Resultados por Edades
0 o
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w o
s
2 S ‘
= O
No existen diferencias en el acceso al mercado
laboral
Granada Huelva Jaén
A 12,50%
,76% Salvo excepciones puntuales, no hay diferencias en
el acceso al mercado laboral
M Entre 16 y 24 afios
= Entre 25 y 34 afios
Segun el puesto de trabajo o sector, las dificultades ® Entre 35 y 44 afios
Sevill de acceso femenino son mayores
evilia
Malaga ® 45 0 mis afios
® El acceso presenta mayores
z 9,76%
"9 = Segun el puesto de trabajo o sector, las
8 dificultades de acceso femenino son mayores El acceso femenino presenta dificultades mayores
7] w Sahvo no hay
d 4,40% en el acceso al mercado laboral
w 22% ® No existen diferencias en el acceso al mercado
g labaral
wv
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(T7)
(@)
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8
; Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
wl
> “Al considerar los resultlados anteriores con la provincia de pertenencia de cadq una de la encues- “Correlacionado el grado de dificultad del acceso al empleo de las mujeres con la edad, probamos
2 tadas, se recogen en Malaga las mujeres desempleadas que consideran mayoritariamente, con un que las mujeres desempleadas de mds edad, de mds de 45 afios, consideran que no existe tal dife-
g 62£22%, que no existen diferencias en el acceso al empleo entre ho'mbres‘y mujeres, seguida dfa rencia, aunque con un porcentaje minimo (25,97%), siendo las mds jovenes (de 16 a 24 aros) las
= Jaén con un 31,25%; no obstante, en Huelva comprobamos que si existen dificultades (50%), conti- que piensan que existen excepciones en esa lgualdad de acceso al empleo, con un 47,62%, seguidas
f nuada por‘AImer/a en menor proporcion. Asimismo, se d€StﬂCﬂ las que piensan que salvo excepcio- por las de 25 a 34 afios. Por otro lado, se situa en el rango de edad de los 35 a 44 aros las que
< nes, no existen tales diferencias, despuntando la provincia de Granada con un 76,19%, seguida de consideran que el acceso femenino si presenta serias dificultades (29,41% del total). Sefialar con un
2 Cérdoba, Sevilla y Jaén donde también percibimos mayorias. Por ultimo, el porcentaje de las que 26,79% las mujeres desempleadas de 25 a 34 afios como las que creen que el grado de dificultad
ul opinan que el que haya o no dificultades depende del sector, se situa en Huelva (35,71%) y Almeria estd condicionado por el sector o actividad laboral que se realice”
8 (31,58%), como las mds representativas”
<
-
i
z
wl
o
<
(=]
—
<
>
4




71 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

- - - - - o)
Principales barreras que encuentra la mujer a la hora de su incorporacion en S
el mercado laboral... 3
Q
Resultado General @
S =2
70% < =
3=
B0 51,90% S
S ©
50% - § m
- - . = m
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados o s E
30% ‘] 24 S :‘6
S P
20% - Q »n
1
No existen diferencias en el acceso al : 10% - i
mercado laboral %
o} N "
m Sin estudios TR i [ \ Dificutad de Edad de
) de la sociedad d:a;unh culurales o ﬂemmhbi?nl la mujer
™ Primarios e de la mujer it ©
Salvo excepciones puntuales, no hay S Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
diferencias en el acceso al mercado laboral “La mayoria de las mujeres desempleadas encuestadas consideran que una de las principales ba-
® Bachillerato rreras con las que se encuentran a la hora de incorporarse al mercado de trabajo es la mentalidad
que aun impera en la sociedad (60,76%), sequida de las circunstancias naturales de la mujer con
¥ FP Grado Medio un 51,90%. En menor medida situan las circunstancias culturales o sociales de la mujer (24,05%) y
las dificultades para conciliar la vida laboral y familiar (12,66%)”
Segin el puesto de trabajo o sector, las o ron fi p y fe ( %)
dificultades de acceso femenino son
mayores
B Untversiario Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
El acceso femenino presenta dificultades " - 1
fi ela idad 35,71%
mayores |
v emprendedora y directiva de la mujer
Cargas familiares atribuibles 17,86%
mayoriatariamente a la mujer
Rechazo a empresas dirigidas por 17,86%
mujeres
) . g . Reticencia y mayores exigencias de las 4,29%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia A bl
“En cuanto al nivel de estudios que poseen las encuestadas y su concepcion del grado de dificultad 42
en el acceso de la mujer al empleo, son las que no tienen estudios las que piensan que si existen Existencia de tabdes sociales
dificultades (66,67%) frente a las que poseen estudios de FP Grado Superior, Medio y Bachillerato Py b e

que consideran que no existen dificultades, con un 31,58%, 30% y 30%, respectivamente. Se recoge,
ademds, en la grdfica que son las que poseen estudios universitarios (48,53%) las que opinan que
hay excepciones en el camino hacia la Igualdad de acceso al empleo”

0% 5% 10%15%20% 25% 30% 35%40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como en casos anteriores, las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion social, consideran
que son las circunstancias naturales de la mujer la principal barrera que se encuentran a la hora
de acceder al mercado laboral (36%), seguida de la mentalidad que aun posee la sociedad (32%).
En menor proporcion se lo atribuyen a las circunstancias culturales y sociales de la mujer (24%) y
minimamente a las otras dos posibles opciones, la dificultad de conciliar la vida laboral y familiar
(6%) y la edad de la mujer (2%)"
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Barreras en la incorporacion femenina

Cérdoba

Almeria Cadiz

Huelva Jaén

Granada

Mailaga Sevilla

® Mentalidad de la sociedad
L  Circunstancias naturales de [a mujer
= Circunstancias culturales o sociales de la mujer
® Dificultad de conciliacidn de ka vida laboral y familiar

w Edad de la mujer

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Reflejando los datos anteriores por provincias, queda registrado que la mayoria de ellas exponen
que es la mentalidad de la sociedad la principal barrera, destacando a Granada y a Jaén con el
100% de las encuestadas. La excepcion la encontramos en Mdlaga, donde la mayoria apunta hacia
las circunstancias naturales de la mujer como la principal dificultad (68,75%). Las circunstancias
culturales y sociales (14,29%) la consideran en Cordoba, mientras que las dificultades para conci-
liar la vida laboral y familiar y la edad de la mujer son las que menor dificultad generan, mostran-
do un porcentaje minimo”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades

Edad

Dificultad de conciliacién de la vida laboral y
familiar
M Entre 16 y 24 afios

Circunstancias culturales o sociales de la mujer = Entre 25 y 34 afios

® Entre 35 y 44 afios

Circunstancias naturales de la mujer ¥ 45 o mds afios

Mentalidad de la sociedad

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a la edad de las encuestadas, se pone de manifiesto que las mujeres mads jovenes mues-
tran que la principal barrera de acceso al empleo de las mujeres es la mentalidad de la sociedad
(85,71%) seguidas por las de 25 a 34 arios con un 73,91%. La segunda opcion mds considerada
apunta hacia las circunstancias naturales de la mujer, asi lo revelan las mujeres de mds edad, las
que tienen mds de 45 anos (33,33%) y las de 35 a 44 arios (31,58%). Como ya se ha comentado, la
conciliacion y la edad no son motivos considerados como importantes, sélo un 10% de las mujeres
de 35 o mds arios considera la conciliacion y un 3,33% de las de mds de 45 aros, la edad”
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Trabajo por cuenta propia VS Trabajo por cuenta ajena
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7 S
Sh
30% - e
s P
20% 85 @

Edad de la mujer 10%
0% T 1
< . & Si TS Solo ocurre en el trabajo por  Sucede en el trabajo tanto por
Dificultad de conciliacion de la vida cuenta ajena cuenta ajena como por cuenta
laboral y familiar = Primarios propia
® Eso . ) o .
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
Circunstancias culturales o sociales de la SR

“Con respecto a la dificultad en el acceso al empleo considerando si el trabajar por cuenta ajena o

el 0 Fpdifeddo Medi propia es un factor determinante, las opiniones de las mujeres desempleadas encuestadas son muy
® FP Grado Superior similares, con un 51,90% se adelantan las que piensan que dichas dificultades solo ocurren en el
trabajo por cuenta ajena, pero sequida muy cerca con un 48,10% de las que opinan que se puede

= Universitario dar en ambos dmbitos”

Circunstancias naturales de la mujer

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusion Sociolaboral)

#

>

Mentalidad de la sociedad

51,52%
60% - 48,48%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 50% -
40% -
30% -
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia s //} il

“Considerando el nivel cultural, son las mujeres desempleadas que no poseen estudios las que o] g
muestran al 100% que la principal barrera del acceso al empleo de la mujer es la mentalidad de la
sociedad, seguida por las que han cursado FP Grado Medio (83,33%) y FP Grado Superior (80%). Con
un 41,67%, son las mujeres que poseen bachillerato las que piensan que otra barrera a destacar 0% ! -
son las circunstancias naturales de la mujer. En menor medida se sitian las que tienen estudios Solo ocurre en el trabajopor  Sucede en el trabajo tanto
primarios y piensan que la conciliacion también influye, aunque sélo con un 13,64% del total, asi cuenta ajena por cuenta ajena como por
como las circunstancias culturales y sociales con un 11,11% de las que poseen la ESO” cuenta propla

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las encuestadas, las dificultades que las mujeres pueden encontrar en el acceso al empleo se
pueden dar tanto en el trabajo por cuenta ajena como por cuenta propia, apuntan un poco mds al
trabajo por cuenta ajena, pero sélo por un 3% mads de las valoraciones”
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Trabajo cuenta propia vs cuenta ajena

Almeria Cadiz Cérdoba

e aev @

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

| Sucede en el trabajo tanto por cuenta ajena
come por cuenta propia

W 56lo ocurre en &l trabajo por cuenta ajena

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En Cordoba (100%) se registra que las dificultades de acceso al mercado laboral sdlo ocurre en el
trabajo por cuenta ajena, opinion que comparten el resto de provincias a excepcion de Huelva y
Mdlaga que, con un 91,67% y 68,75%, respectivamente, enuncian que es algo que afecta tanto al
trabajo por cuenta ajena como por cuenta propia”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades

Solo ocurre en el trabajo por cuenta ajena

Sucede en el trabajo tanto por cuenta ajena
como por cuenta propia

43,48%

36,84%

60%

56,52%

63,166

: /J a2

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

® Entre 16 y 24 afios
= Entre 25 y 34 afios
M Entre 35 y 44 aflos

® 45 o mas afios

“En cuanto a la edad de las encuestadas, son las mds jovenes, de entre 16 a 24 aros, con un
85,71% las que manifiestan que las dificultades de acceso solo se encuentran en el trabajo por
cuenta ajena, seguidas con un 60% de las de mds de 45 arios. Por otro lado, aquellas encuestadas
de 35 a 44 arios (63,16%) y de 25 a 34 afios (56,52%) atribuyen también dificultades al trabajo

por cuenta propia”
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Principales barreras que encuentra la mujer en el acceso al empleo por
cuenta propia
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Resultado General 3
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o
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emprendedora y directiva de la * 2 m
o
mujer ] S o
S 3
. 7 : 30,36% o B
3 3 Existencia de tabies sociales <
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados S §
1 Q
Reticencia y mayores exigencias de 16,07% = >
las entidades bancarias 29
S B
J S @n
T Cargas familiares atribuibles 12,509
50% mayoritariamente a la mujer
145,45% 4
Rechazo a empresas dirigidas por 10,71%
66,67% mujeres
33% - ya— i
Sélo ocurre en el trabajo por cuenta ajena !
0%  10% 20% 30% 40%
50% <
W Sin estudios
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
f‘»ﬁ ® Primarios B . . . .
47,83 Considerando el trabajo por cuenta propia, entre las mujeres desempleadas encuestadas se re-
®Eso gistra que las principales barreras que encuentran es debida a la existencia de tabues sociales y a
41 | & Baciiarats la desconfianza en la capacidad emprendedora y directiva de la mujer, ambas con un 30,36%. En
i menor grado se encuentran las barreras que las entidades bancarias pueden poner a las mujeres
® FP Grado Medio (16,07%) y las cargas familiares (12,50%), asi como el rechazo a empresas dirigidas por mujeres,
54,55% S conun10,71%"
n rado superior
_ iy = Resultado General
Sucede en el trabajo tanto por l:l‘.lel'lia ajena 1,67% (Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
como por cuenta propia 50%
52,17% Circunstancias naturales de la mujer
I

0% 20% 40% 60% 80% Mentalidad de la Sociedad

Circunstancias culturales o sociales de
la mujer

Dificultad de conciliacién de la vida

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia h
laboral y familiar

“Las mujeres desempleadas encuestadas con un nivel educativo correspondiente a la ESO (66,67%),
Bachillerato (58,33%) y FP Grado Superior (60%) expresan que sdlo existen dificultades de acceso Edad de la mujer
al mercado laboral en el trabajo por cuenta ajena; mientras que aquellas que poseen estudios
primarios (54,55%) y nivel universitario (52,17%), igualan las dificultades tantos al trabajo por
cuenta propia como ajena’ 0% 5% 10%15%20%25% 30% 35% 40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, reflejan la descon-
fianza que tienen en ellas sobre su capacidad emprendedora y directiva de la mujer (35,71%)
como la principal barrera en el acceso al empleo por cuenta propia. Con una valoracion inferior,
17,86%, situan el posible rechazo a empresas dirigidas por mujeres y las cargas familiares; y con
un 14,29%, la existencia de tabues sociales y las mayores dificultades que las entidades bancarias
les pone a la mujer”
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Barreras de la mujer en acceso cuenta propia

Almeria Cadiz Granada
Huelva Jaén Malaga
sev“la & Existencia de tabdes sociales
= Reticencia y mayores exigencias de las
entidades bancarias
i directiva de la mujer i N

= Rechazo a empresas dirigidas pos mujeres

® Cargas familiares atribuibles mayoritariamente
ala mujer

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En Jaén (100%) y Huelva (63,64%) impera la tendencia a considerar la existencia de tabties sociales
como unica barrera en el empleo para las mujeres que trabajan por cuenta propia. En Granada
(50%) se registra la desconfianza que se puede tener en la capacidad emprendedora y directiva
de la mujer, opcion ésta apoyada por las mujeres de Almeria (50%). En la provincia de Sevilla, es
la barrera de la conciliacion (40%) y en Cddiz el hecho de que las entidades bancarias sean mds
exigentes con ellas que con ellos (asi lo opinan un 33,33% de las gaditanas encuestadas)”
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Resultados por Edades

Cargas familiares atribuibles mayoritariamente a ' 21'01%
la mujer 6,67%
5,2
Rechazo a empresas dirigidas por mujeres 6,67%
i ® Entre 16 y 24 afios
Desconfianza de la capacidad emprendedora y 26,32% # Entre 25y 34 afios
directiva de la mujer 33.33%
33,33% ® Entre 35 y 44 afios
-4 45 o mas afios
Reticencia y mayores exigencias de las entidades | A 151*;%
bancarias 222
1100%
31,58%
Existencia de tables sociales 2
,33%
———

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la edad, son las mujeres mads jovenes de entre 16 a 24 arios las que piensan que la
barrera mas fuerte es la existencia de tabuies sociales, la otra opcion mas valorada, la desconfianza
de la capacidad emprendedora y directiva de la mujer, con un 33,33%, destacada entre las mujeres
de 35 anos o mds; mientras que aquellas de mads de 45 arios apuntan hacia las exigencias de las
entidades bancarias. Las cargas familiares unicamente se tienen en consideracion para un 21,05%
de las mujeres de entre 25 a 34 afios”
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u FP Grado Superior “Como se observa, las mujeres desempleadas encuestadas expresan que son en las microempresas
. . donde mayores dificultades de acceso al empleo se registran (72,15%), seguidas de las empresas
e e e e s s BHiniversiaro pequeiias (51,90%), aunque éstas junto con las empresas grandes y las medianas, con un porcen-
las entidades bancarias taje muy similar, son las que menos barreras colocan a las mujeres”
Resultado General =
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“Por nivel educativo, son las encuestadas que carecen de estudios las que otorgan mayor importan- E
cia a la existencia de tabues sociales (100%), seguidas con un 66,67% de las que poseen FP Grado 5% o)
Medio. Por otro lado, las barreras que ponen las entidades bancarias a las mujeres son conside- / =<
radas importantes en nivel de ESO (60%). En menor medida, las que poseen estudios primarios y 0% . : [y
secundarios, anotan la desconfianza en la capacidad emprendedora y directiva de la mujer (40%), . - s =
siendo para el nivel de FP Grado Medio (33,33%) la posibilidad de un rechazo a las empresas diri- pequed di grand 2
gidas por mujeres” -
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia 8
o]
m
“Seguin las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion social encuestadas, son las microempresas 8
las que mds barreras imponen al acceso de la mujer al empleo (28,95%), seguidas muy de cerca por v
las pequerias empresas (25%). Las medianas y grandes empresas asignan menos impedimentos” 9
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Dificultad acceso femenino tamario empresa

Almeria Cadiz Cérdoba

= 59

Granada Huelva Jaén

Mdlaga Sevilla
® Microempresas
 Empresas pequefias
» Empresas medianas
® Empresas grandes

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por provincias, comprobamos que en todas ellas predominan las microempresas como aquellas
empresas que mads dificultades para el acceso al empleo de la mujer presentan, predominando Jaén
(100%), seguida de Granada (75%). La excepcion se registra en Mdlaga donde, con un 28,21%, nos
encontramos las dificultades en las grandes empresas, principalmente (aunque en esta provincia
probamos un reparto muy equitativo entre las cuatro opciones, suceso que igualmente ocurre en
Sevilla y Huelva)”
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Resultados por Edades

Empresas grandes

Empresas medianas = Entre 16 y 24 afios

¥ Entre 25 y 34 afios

® Entre 35 y 44 afios

Empresas pequefias

45 o mas afios

Microempresas 9,79%

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la edad, son las mujeres desempleadas de mads de 45 afios las que con un 40% pien-
san que son en las microempresas donde la mujer encuentra mas dificultades para acceder a
un empleo, sucediendo lo contrario entre las mds jovenes (entre 16 a 24 aiios) que, con un 30%,
consideran que son las grandes empresas las que ponen trabas. Por otro lado, se registra que las
mujeres de 35 a 44 aiios apuntan hacia las medianas empresas, aunque con un porcentaje inferior,
alrededor del 24%”
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Dificultades de acceso al empleo femenino atendiendo a los diversos sectores

o
econémicos Ed
Resultado General =
aQ =2
s C
O
o m
/ 87,34% s 3
o m
0% - S »
S O
80% - S m
S v
. G S m
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados S5+ I =
M
60% S >
4 S O
25% 50% - § &
245!
ool 31,65%
Empresas grandes 25% /
33,33% 30%i 1
20,45%
| 20%
25%
24,59% 10% - /
m Sin estudios
Empresas medianas 21,43% 0% T T d
22,22% ® Primarios Sector Construccion  Sector Industrial Sector Servicios
s wEso Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
25% . “Como se observa claramente en la grdfica, es el sector de la construccion el que mds dificultades
g ® Bachillerato L X . . ! o
IA50% de acceso al empleo femenino impone, con casi el 90%, seguido z{el sector industrial con un 60%. Es
Empresas pequefias 21,43% » FP Grado Medio el sector servicios el menos considerado y el que, por tanto, mds facilidades ofrece para la incor-
poracion de la mujer al empleo”
zal:jé;z% ® FP Grado Superior
] ——— Resultado General
25% (Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
37,50%
Microempresas / ZEE 38,55%

0%
40% -
36,36%
¢ 1 f * f il 35%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
30% -
21,69%
25% Z
. ‘s . zw 1
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
15% - ) e " = = =
“Por nivel educativo estdn los datos distribuidos homogéneamente, destacando las desempleadas /
con estudios de FP Grado Medio (50%) como las que piensan que son las microempresas las que mas 10% -
dificultades presentan. En el lado opuesto registramos a aquellas encuestadas con FP Grado Supe-
rior (33,33%) como las que consideran que son las grandes empresas las que colocan mds barreras 5% /

al acceso laboral femenino. Entre ambos extremos situamos a las mujeres de nivel ESO, que con un
37,50% registran las mayores dificultades en las pequerias empresas” 0%

Sector Industrial  Sector Construccion Sector Servicios
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Las mujeres desempleadas en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, piensan que es en el

sector Industrial donde mayores obstdculos para la insercion laboral de la mujer hay (39,76%),
seguido muy de cerca por el sector de la Construccion (38,55%). El sector Servicios es el menos

NOIDD3713S 3d SO0SID0Ud SOT N3 A 031dIN3 TV 0S3IDIV 13 NI Avaivndi



Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 80

”

valorado por todas ellas, aun asi lo seiialan con un 21,69%

(%]
N
o
S
3
2 o
-
< S
2§
S—
2 S
2 §
a g Almeria Cadiz Cérdoba Resultados por Edades
g3
£ =
w S
- O
= q H
i 13,9
Sector Servicios 11,7
26,79%
Granada Huelva Jaén | ® Entre 16 y 24 afios
S po%  Entre 25 y 34 afios
37,21%
Sector Industrial 35,20% M Entre 35 y 44 afios
32.14t 45 o mas afios

Malaga Sevilla 63,64%

 Sector Industrial Sector Construccion 52,94
' Sector Construccidn
= Sector Servicios 41,0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Generalmente, en el sector de la construccion es donde mads dificultades de acceso al empleo fe- “Por edades, son las mujeres desempleadas mds jovenes, de 16 a 24 afios, las que atribuyen al sec-
menino registramos, destacando Jaén y Huelva (100%), seguida de Granada (80%). La excepcion se tor de la construccion las mayores dificultades de acceso al empleo de la mujer (63,64%), sequida
encuentra en Mdlaga, donde se apunta hacia la industria (47,62%). El sector servicios es el menos con un 52,94% de las que tienen de 35 a 44 arios. Del porcentaje de mujeres que piensan que el
considerado, asi lo reflejan con un porcentaje bajo algunas provincias como Mdlaga (28,57%) y sector industrial también instala trabas, se encuentra la franja de edad de 25 a 34 aiios (37,21%).
Almeria (18,75%)” Por ultimo, las mujeres de mds de 45 arios denotan que el sector servicios, aunque en menor medi-

da, también impone barreras a la mujer (26,79%)"
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S
Contribucion del avance hacia la Igualdad para facilitar el acceso de la mujer S
al mercado laboral S
Resultado General s
L§ =
=
P $3
S m
70% - s @
s 9
60% - s m
- - o m
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados 50% g =
40% - g’ m
3% A 71,&59‘ S §
20% - // =~ pr— A S
-
Sector Servicios 0% - - v
Posiciona a la No existe relacion Hombres y
= Sin estudios mujer en una entre el sexo de las  mujeres compiten
situacion mds personas y el en igualdad de
w Primarios competitiva mundo laboral condiciones
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
® Eso
“Las mujeres desempleadas encuestadas afirman que el avance de la Igualdad, en cuanto a la
Sector Industrial = Bachillerato incorporacion de la mujer al mercado laboral, la posiciona en una situacion mds competitiva, asi
lo manifiestan con un 68,29%; seguido por un minimo porcentaje de las que consideran, con un
# FP Grado Medio 21,45%, que no existe relacion entre el sexo de las personas y el mundo laboral, asi como las que
opinan que el hombre y la mujer compiten, laboralmente, en Igualdad de condiciones (10,24%)"
® FP Grado Superior
100% Resultado General

® Universitario

(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

o

3529% a

Sector Construccién 27,27% / 2
75% 80% - 71,21%. JU>

36,36% =

48,78 70% - m

z

T T T T T 60% - p

0% 20% 40% 60% 80% 100% 50% - g

n

40% - Qa

30% ©

7] >

LS5 13,64% -

20% - m

=

. o . 10% - e

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia =

0% T T v (=]

“En cuanto al nivel educativo, son las mujeres desempleadas encuestadas sin estudios las que enun- Posiciona a lamujer  No existe relacidn  Hombres y mujeres :
cian con mayor rotundidad que es el sector de la construccion el mds masculinizado y, por tanto, el enunasituacion  entre el sexo de las compiten en z
mas dificil a la hora de la insercion laboral de la mujer; seguido de las que poseen FP Grado Medio mads competitiva personas y el igualdad de 5
(75%) y estudios primarios (68,75%). El sector industrial también impone trabas a la incorporacion mundo laboral condiciones b
laboral de la mujer, asi lo maniﬁgsta un 63,64% de las myjeres que tienen FP Grado Superior. Fi- Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia 3
nalmente, y en menor grado, registramos el sector servicios en las respuestas de las encuestadas g
que han conseguido Bachillerato (36,36%) “Las mujeres desempleadas encuestadas en riesgo de exclusion sociolaboral enuncian, con un m
71,21% de las valoraciones, que el avance hacia la Igualdad de la mujer en el mercado laboral, la o

posiciona en una situacion mds competitiva. Unicamente el 15,15% de ellas registra que no existe 3

relacion alguna entre el género y el mundo laboral, mientras el 13,64% defienden que hombres y m

mujeres compiten en Igualdad de condiciones” =
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Contribucion de la Igualdad al acceso femenino

Almeria Cadiz Cérdoba
l iﬁﬁ
Granada Huelva Jaén
ll ‘Im
Milaga Sevilla

¥ Posiciona a la mujer en una situacién
mis competitiva

¥ No existe relacion entre el sexo de las
personas y el munda laboral

= Hombres y mujeres compiten en
igualdad de condiciones

oD oD

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Si distribuimos los datos anteriores por provincias, comprobamos que en todas las provincias
destacan las mujeres encuestadas que consideran que el avance de la Igualdad en el ambito labo-
ral posiciona a la mujer en una situacion mds competitiva, despuntando Almeria y Huelva (ambas
100%), seguida de Granada con un porcentaje también significativo (90,48%) y de Cordoba (75%).
La segunda opcion mds considerada, la inexistencia de relacion alguna entre el sexo de la persona
y el mundo laboral, expuesta por mujeres gaditanas (37,93%), sevillanas (31,71%) y de la provincia
de Jaén (31,15%). Son pocas las que defienden la existencia de Igualdad entre el hombre y la mujer
(25% de mujeres desempleadas de Jaén, y 20% de las de Mdlaga)”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades

9,52%
{865
Mo existe relacion entre el sexo de las personas y
el mundo laboral 21,57%
27,37%
]
4,76k Entre 16 y 24 afios
16,07% = Entre 25 y 34 afios
Hombres y mujeres compiten en igualdad de
condiciones 1,96% M Entre 35 y 44 afios
12,99%
® 45 o més afios
85,71%
66,
Posiciona a la mujer en una situacion mds
competitiva 76.47%
59,74%

/

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a la edad, son las mujeres mads jovenes las que piensan que el avance de la Igualdad
conducird a la mujer a una situacion mds competitiva (85,71%); siendo las de mas edad, entre 35
a 44 aiios (21,57%) y las de mas de 45 (27,27%), las que otorgan una ausencia de relacion entre
el sexo de las personas y el mundo laboral. Las de 25 a 34 arios (16,07%) defienden una situacion
actual de competencia en Igualdad de condiciones entre hombres y mujeres”
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Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Existencia de circunstancias que dificultan la incorporacion
de la mujer al empleo

Resultado General

UoII410d402ul | PALA SAPLINILIP 3P VIDUBISIXT

= - 90%
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados m
80% =
]
70% a
b4
s n
50%
No existe relacién entre el sexo de las personas yel A0%
mundo laboral 30%
20%
¥ Sin estudios 10%
® Primarios o%
No si
WE® Fuente: Trabajo d Elaboracio '
Hombres y mujeres compiten en igualdad de uente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
condiciones  Bachillerato “Para las empresas encuestadas, no existen circunstancias que dificulten la incorporacion de la
= EP Grado Medio mujer al _e_mp/eo, a”s: lo manifiestan un 83,40% de ellas; solo un 16,60% si piensan que soportan
ciertas dificultades
M FP Grado Superior

® Universitario Almeria Cadiz Cérdoba

I 3,33%

Granada Huelva Jaén

Posiciona a la mujer en una situacion mds
competitiva

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

&

“Aquellas que poseen estudios primarios (87,50%) consideran que el avance de la Igualdad posicio-
na a la mujer en una situacion mds competitiva. Ilgualmente, con un 80% y 73,68%, registramos a
aquellas mujeres con FP Grado Medio y Superior. La segunda opcion mds sefialada la encontramos Malaga Sevilla
en niveles alcanzados de Bachillerato (36,67%), seguida de cerca por mujeres sin estudios o con ob-
tencion de Secundaria (ambas 33,33%). Unicamente comprobamos un porcentaje del 14,81% entre
las que piensan que hombres y mujeres compiten en Igualdad de condiciones, considerado asi por
las mujeres que poseen Bachillerato”
usi
uNo
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

NOIJD313S 3d SO0SID0Ud SOT N3 A 031dIN3 TV 0S3IDDV 13 NI Avaivndi



EMPRESAS

=z
Q
)
(9]
w
|
w
wn
w
a
(7]
=]
n
w
(9
(=]
[~
o
wn
o
|
=z
w
>
(]
w
|
o
=
w
-
<
(]
v
w
)
O
<
-
w
4
w
(=]
<
(=]
|
<
=
o

Barreras femeninas en la incorporacion

“En todas las provincias predominan las empresas que consideran que no existen dificultades para
la insercion laboral de la mujer, siendo en Cordoba (96,67%) y en Almeria (92%) donde se localizan
la mayoria de ellas, seguida de Cddiz, con un 89,74%. El porcentaje inferior de las que piensan
que si existen barreras corresponde sobre todo a Huelva (47,06%) y a Jaén (40,91%), en las demds
también existen pero en un porcentaje muy inferior”

Construccion

Industria Servicios

JX Iy

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de produccion, claramente comprobamos que son las empresas del sector de la cons-
truccion las que consideran que si existen dificultades de acceso al empleo para la mujer (58,82%).
Las empresas del sector servicios, por el contrario, son las que se decantan por la inexistencia
de barreras de acceso para la mujer (89,30%), opinion compartida por el sector industria en un
83,33%"

Resultados por Tamaiio de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

81,43%
83,33%
No 85,15%
mEntre 5y 9
82,89%
= Entre 10y 99
4 m Entre 100 y 250
,57% = Mas de 250
16,67%
Si 14,85%
17,11%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“La mayoria de las empresas, independientemente del nimero de trabajadores/as, opinan que no
existen barreras para la incorporacion de la mujer al mercado laboral (82%). Son las de entre 5 y
9 trabajadores/as las que, con un 18,57%, si consideran que haya dificultades, seguidas por las
de mds de 250 (17,11%)”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Principales barreras que encuentra la mujer a la hora de su incorporacion al
mercado laboral

Resultado General
100% 1 2%
80% -
60% -
0% /_
4 10%
e B & &
0% T T T !
Trabajos Coste econdmico Reticenciaentre  Capacidades y
realizados que supone para el personal conocimientos
tradicionall p masculino dela  de la mujer poco
por hombres empresa valorados

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas afirman, en un 90%, que la principal barrera de acceso al empleo va
en la linea de la segregacion de los puestos de trabajo en funcién del género, es decir, se tiene la
conciencia de que existen trabajos realizados tradicionalmente por hombres. Unicamente el 10%
sefiala el coste econdmico que supone para la empresa, y el 4% la reticencia de los trabajadores y
la escasa valoracion de las capacidades y conocimientos de la mujer”

Cadiz

Almeria

Cérdoba

Granada Huelva Jadn

m Trabajos realizados tradicionalmente por hombres

Sevilla

B Coste econdmico que supane para |a empress

[ i p | de 3 empresa

® Capacidades y conocimientos de [a mujer poco valorados

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Siguiendo la linea anterior, predomina en todas las provincias la idea de que la principal barrera
para el acceso al empleo de la mujer es la existencia de trabajos realizados tradicionalmente por
hombres, asi se considera en las provincias de Granada, Cordoba y Jaén (100%), seguida de Mdlaga
(85,71%) y Huelva (77,78%). Almeria, con un 50%, apunta hacia el coste econdmico que supone
para la empresa, opinion que comparten otras provincia pero con un porcentaje inferior. La reti-
cencia de personal masculino (20% en Cddiz) e infravalorar las capacidades y conocimientos de la
mujer (12,50% en Sevilla) resultan ser las barreras menos consideradas”

Construccion Industria Servicios

0%
i JI I

435% 435%

©w

= Trabajes realizados tradicionalmente por hombres

= Coste econdmico que supone para la empresa

® Capacidades y conocimientos de la mujer poco valorados.
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, el 100% de las empresas de industria apuntan que la mayor
dificultad que encuentran las mujeres a la hora de incorporarse al mundo laboral es la existencia
de trabajos realizados tradicionalmente por hombres, asi también lo consideran un 85,19% de las
empresas del sector servicios y un 78,26% del sector construccion. Para estas dos ultimas, aunque
con un porcentaje que ronda el 7,41% y 13,04, respectivamente, el coste econdmico que le supone
a la empresa también es un factor a razonar, seguido muy de lejos por las otras dos posibles ba-
rreras consideradas”

Resultados por Tamaiio de la Empresa segin
Nimero de Trabajadores/as

7,69%
Capacidades y conocimientos de la
mujer poco valorados
Lo 6,25%
Reticencia entre el personal A% HEntreSy9
masculino de la empresa
6,25%) » Entre 10y 99
1 H Entre 100y 250
Coste econdmic I 1%
economico que supone para la = Mds de 250
empresa
25%
92,81%
Trabajos realizados tradicionalmente
por hombres 100%
62,50%
T L T T I/

0% 20% 40% 60% B80% 100%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Son las empresas de entre 100 y 250 trabajadores/as las que mds claro tienen que la barrera
principal de la mujer en el acceso al empleo es la existencia de trabajos realizados tradicional-
mente por hombres, seguida de las que tienen de 5 a 9 trabajadores, con un 92,31% y las de 10
a 99 (80%). Un 25% de las empresas encuestadas de mads de 250 trabajadores/as se lo atribuye,
ademds, al coste econdmico que le supone a la empresa; siendo las microempresas y las pequefias
empresas las que con un porcentaje no superior al 10% consideran la reticencia del personal mas-
culino y la infravaloracion de la mujer como otras dos causas”

Resultado General

60.57%

:
NN X

30%
20%

7.43%
10% _ -

Indistintamente Mujeres Hombres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las personas trabajadoras encuestadas, tanto el hombre como la mujer tienen dificultades
para acceder a un empleo, asi lo manifiestan un 60,57% de ellas, seguidas por las que conside-
ran que es la mujer la que mds barreras encuentran (32%). Tan sélo un 7,43% apuntan hacia los
hombres”
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Resultado General “Comprobamos que resulta indiferente el sexo de la persona encuestada a la hora de responder si
Trabajad fi de Exclusién Sociolaboral son hombres o mujeres quienes muestran mayores dificultades de acceso al empleo, pues ambos
i i i géneros apuntan hacia una dificultad similar para los dos colectivos, asi lo refieja el 61,26% de
las trabajadoras encuestadas, y el 59,38% de los trabajadores. Por otra parte, atendiendo a los

47,17% géneros separadamente, se registra a la mujer como colectivo con mayores dificultades de acceso
50% 1 al empleo muy por encima del hombre, asi lo revela el 32,81% de trabajadores encuestados, y el
45% - e 31,53% de trabajadoras
40% -
35% 1 &

Almeria Cadiz Cérdoba
30% -
25%
20% 1 13,21% ‘
15% 1
10% -
5% /
0% T T v
Indistintamente Mujeres. Hombres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral consideran con un 47,17% que hom-
bres y mujeres tienen las mismas dificultades de acceso al empleo y que si éstas existen, son las
mujeres las que mds barreras encuentran (39,62%). Solo un 13,21% de las encuestadas piensan
que los hombres también sufren discriminacion laboral”

Resultados por Sexo Malaga Sevilla
=5 i u Indistintamente
‘ ‘ ‘ = Mujeres
61,26%
# Hombres
Indistintamente

50,38%

31,53%

Mujeres 32.81% = Mujer Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

= Hombre

“En la mayoria de las provincias se registra que tanto hombres como mujeres pueden tener dificul-
tades a la hora de encontrar un empleo, destacando a los/as trabajadores/as de Granada (75,68%)
y de Sevilla (66,27%). Son los/as de la provincia de Cordoba quienes con un 50% consideran que las
mujeres tienen mas probabilidades de sufrir discriminacion, al igual lo piensan en Jaén (39,29%)

7.4% y en Huelva (38,10%), como las mas significativas. Son pocas las personas que consideran que son
Horibires & los hombres unicamente los que mayores dificultades se encuentran, asi lo sefialan en Huelva, con
7

un 19,05%, y en Almeria con un 15,63%"

0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

=z
Q
)
(9]
w
|
w
wn
w
a
(7]
=]
n
w
(9
(=]
[~
o
wn
o
|
=z
w
>
(]
w
|
o
=
w
-
<
(]
v
w
)
O
<
-
w
4
w
(=]
<
(=]
|
<
=
o




Analisis de la Promociéon del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades Construccion Industria
2,38%
59,52%
62,41%
Indistintamente 63,77%
56,12%
I - u Entre 16 y 24 afios
30,5  Entre 25 y 34 afios Servicios
Mujeres
’ 30,43 8,74%
33,67% W Entre 35 y 44 afios
® Indistintamente
] ® 45 o mds afios
476% = Mujeres _
3]
7,00% © Hombres ,c,
Hombres 5.80% [
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>
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Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia m
=
-
“Como se viene reflejando, las personas trabajadoras denotan que tanto hombres como mujeres “Por sector de actividad, en servicios y en industria predominan los/as trabajadores/as que reflejan =
tienen las mismas posibilidades de encontrar dificultades a la hora de acceder a un empleo, des- las dificultades laborales tantos para hombres como para mujeres (64,34% y 54,55%, respectiva- (o)
tacando con un 63,77% las que poseen entre 35 y 44 afos, aunque seguidas muy de cerca por mente); mientras que en la construccion consideran que son las mujeres las que mds barreras pue- <
el resto de intervalos de edades (25 a 34 aros, 62,41%; de 16 a 24, 59,52%; y las de mads de 45 den encontrar (59,52%). Los hombres son el colectivo menos sefialado, con un 8,74%, en el sector 2
anos, 56,12%). Las mds jovenes (35,71%) destacan a las mujeres como el colectivo con mayores servicios, y un 2,38%, en construccion” -
dificultades y a las de mads de 45 aios como las que insisten que son los hombres, aunque con un 8
porcentaje minimo, el 10,20%" =
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Resultado General

Excesiva importancia de las 35,4L%
circunstancias personales de la...

Dificultad de reincorporacién al 17/51%
mundo laboral tras la maternidad

Existencia de sectores de actividad 15,19%
estereotipados como masculinos

No existen barreras que dificulten la 13,29%
incorporacion laboral de la mujer

Visién reducida de las capacidades y 12,03%
habilidades de la mujer

Exigencia de mayor cualificacion y 6,12%
experiencia

Falta de fuerza o resistencia fisica ' 2%
para algunos trabajos o L

0% 10% 20% 30%  40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las personas trabajadoras encuestadas, la principal barrera que encuentra la mujer para
incorporarse al mercado laboral es la excesiva importancia de sus circunstancias personales, asi
lo manifiestan un 35,44% del total; seguida, con un 17,51%, de las dificultades que entraiian su
reincorporacion al mundo laboral tras la maternidad. La existencia de sectores masculinizados
lo razonan un 15,19% de ellas y, en menor consideracion se encuentran las que piensan que no
existen barreras para ellas (13,29%). Solo el 12,03% exponen que las mujeres se encuentran infra-
valoradas, y el 6,21% atienden a la exigencia de mayor cualificacion y experiencia. Por ultimo, la
fuerza o resistencia fisica no es considerada como una dificultad para las mujeres, pues tan sélo
lo marcan asi el 0,42%"

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

Excesiva importancia de las 46,48%
circunstancias personales de la mujer

Visién reducida de las capacidades y 15,49%
habilidades de la mujer

Dificultad de reincorporacién al mundo 14,08%
laboral tras la maternidad

Existencia de sectores de actividad 12,68%
los como li

ester ',
No existen barreras que dificulten la 5%

incorporacion laboral de la mujer

Falta de fuerza y resistencia fisica para 1,41%
algunos trabajos

Exigencia de mayor cualificacion y 1,41%
experiencia )

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

“Con un 46,48% de las valoraciones, las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion social en-
cuestadas, abogan porque se trata de la excesiva importancia de las circunstancias personales de
la mujer la principal barrera que encuentran a la hora de acceder a un empleo. Con un porcentaje
muy inferior, situamos la infravaloracion de sus capacidades y habilidades (15,49%) y con un
14,08% la dificultad de reincorporacion laboral tras la maternidad. Unicamente un 8,45% de ellas
creen que no existen barreras para la mujer”

Resultados por Sexo

4
Falta de fuerza o resistencia fisica para 0,66
algunos trabajos
Exigencia de mayor cualificacion y 3,99%
experiencia 9,83%
Visién reducida de las capacidades y 183%
habilidades de la mujer 12,72%
No existen barreras que dificulten la & ";’: % = Mujer
incorporacion laboral de la mujer 2
J = Hombre
Existencia de sectores de actividad 12,96%
estereotipados como masculinos 1b,08%
Dificultad de reincorporacién al mundo 17,61%
laboral tras la maternidad i i
Excesiva importancia de las circunstancias 41,20%
personales de la mujer 5,8 %J

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sexos, la mayoria de las mujeres trabajadoras encuestadas (41,20%) sefialan como principal
barrera femenina de acceso al mercado laboral, la excesiva importancia a sus circunstancias per-
sonales. Los trabajadores sefialan esta opcion aunque en menor proporcion (23,43%). Otra barrera
que ambos indican es la dificultad que para ellas entrafia la reincorporacion al mundo laboral tras
la maternidad (17,61% de las mujeres, y 17,34% de los hombres). Estos ultimos apuntan, ademads,
a la existencia de sectores masculinizados como otra dificultad anadida (19,08%)"
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Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Huelva Jaén

213%

436
426

Malaga Sevilla

de las de la mujer

® Exigencia de mayor cualificackén y experiencia

® Visién reducida de las capacidades y habilidades de la mujer
. = Dificultad de reincorporacidn al mundo laboral tras la maternidad
® No existen barreras que dificulten la incorporacidn laboral de la mujer
0.56%

= Falta de fuerza o resistencia fisica para algunes trabajos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Si se consideran los datos obtenidos por provincias, se registra a los/as trabajadores/as de Cor-
doba (58,54%) y de Huelva (52,38%) como los/as que mayor importancia le conceden a las circuns-
tancias personales de la mujer, como la principal barrera que ellas encuentran; seguidas de Jaén
(43,59%) y Almeria (41,67%). En la provincia de Cddiz destacan las personas trabajadoras que
piensan que es la existencia de sectores masculinizados la principal barrera (23,88%), muy igua-
lado con la no existencia de dificultades de insercion para ellas (22,39%), opinion ésta compartida
con las que pertenecen a Jaén (23,08%). El tener una vision reducida de las capacidades y habili-
dades de la mujer no son valoradas con mds del 20% en cada una de las provincias, asi como las
dificultades que entraiia el incorporarse al mercado laboral después de la maternidad que, salvo
en Granada (25,53%), no resulta demasiado valorada”

Resultados por Edades

Falta de fuerza o resistencia fisica para
algunos trabajos

No existen barreras que dificulten la
incorporacion laboral de la mujer

Dificultad de reincorporacién al mundo

® Entre 16 y 24 afios
laboral tras la maternidad

84% w Entre 25 y 34 afios
Vision reducida de las capacidades y 44%

habilidades de la mujer ,14% ® Entre 35 y 44 afios

44
Exigencia de mayor cualificacion y s gg% ™ 45 o mas afios

experiencia ,03%

6,39%
Existencia de sectores de actividad 7178%
estereotipados como masculinos 123””

Excesiva importancia de las circunstancias B
personales de la mujer 37,96%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades, son las personas trabajadoras encuestadas de entre 16 a 24 anos las que otorgan
prioridad a la excesiva importancia de las circunstancias personales (42,62%), seguida por las de
mds de 45 aiios (37,92%). Con un 17,78%, los/as trabajadoras/as de 25 a 34 aiios se decantan
por la existencia de sectores masculinizados, asi como por la dificultad que encuentran las mujeres
para incorporarse al mercado laboral tras la maternidad (20%). La fuerza o resistencia fisica es la
opcion menos valorada junto con la exigencia de una mayor cualificacion y experiencia. Son los/as
que tienen entre 35 y 44 arios los/as que creen que se infravalora la capacidades de la mujer o que
no existen tales barreras (ambas 16,67%)”
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Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobre... @

Grado de Igualdad existente en los procesos de seleccion que realizan las empresas ‘

Resultado General
33,17%
35% -
27,32%
o 30%
Construccién Industria
25% - 21,95%
%
17,56%
20% -
15% -
10% -
5% -
p dal fas de la mujer
Servicios  Existoncia de sectares de actividad estereotipados como masculins 0% ' ' ! '
i ) Dependede  Depende del Hombres y Hay
b L . factores perfil mujeres tienen  discriminacion
= Visidn reducida de las capacidades y habilidades de la mujer externosde la profesional del  las mi: por el mero
R A ——— empresa puesto posibilidades  hecho de ser

mujer

= Mo existen barreras que dificulten la incorporacidn laboral de la mujer . ., )
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

w Falta de fuerza o resistencia fisica lgunas trabaj .

“Las mujeres desempleadas encuestadas, en un 33,17%, apuntan a que los procesos de seleccion
dependen de factores externos a la empresa y, en un 27,32% que la seleccion que se hace de un
hombre o una mujer depende del perfil profesional del puesto. Se registra, en menor medida, que
exista discriminacion por el mero hecho de ser mujer”

= Resultado General

8 (Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

w

o

7 35% - 3182%

e

a 30%

wn //_ 24,24%

g 25% 19.70%

(@)

o 20% /_

&

8 15%

= Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia 10% - = . L

& v

> “Si se hace referencia a los sectores de actividad a los que pertenecen los/as trabajadores/as en- 3%

8 cuestados, se aprecia que tanto en servicios, en industria como en construccion predomina, como 0% " - ” :

= principal dificultad de acceso de la mujer al mercado laboral, la excesiva importancia a sus circuns- i o Soumiinln  Bapenihilh

= tancias personales (36,32%, 34,48% y 30,77%, respectivamente). Para el sector de la construccion ik Py AvIsy P pe

o ) D p o . iscriminacion mujeres tienen factores perfil

le sigue muy de cerca el hecho de la masculinizacion de los sectores (29,23%), asi como para el . .

- r - L, . i por el mero lasmismas  externosde la profesional de

< sector de la industria, al que también le resulta una barrera el infravalorar las capacidades y hechodeser:  posbilidades  .‘empresa puesto

g habilidades de las mujeres (20,29%). El incorporarse al mercado laboral después de la maternidad mujer

w es una dificultad afiadida tanto para los/as trabajadores/as del sector servicios como para la cons- Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

8 truccion (valordndolo alrededor del 18,50%). Por otro lado, considerar que no existen dificultades lo

j estlm_an mqyot:l?armmente el 1,4',474 del segtgs ;e’{fwcms. Finalmente, la industria valora la fuerza “Las mujeres deseffn,p/ea_das en "i?SQO dg gxclusion sociolaboral enguestaqas, con;:demn que en los

w o resistencia fisica, aunque minimamente (6,90%) procesos de seleccion existe discriminacion por el hecho de ser mujer, asi lo manifiestan un 31,82%

= de ellas; se anotan también, con un 24,24%, las que piensan que en los procesos de seleccion, hom-

a bres y mujeres tiene las mismas posibilidades o que depende de factores externos a la empresa”
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Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén

)

=

= Depende de factores externos de la empresa

> &b

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

m Depende del perfil prafesional del puesta

W Hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades

® Hay discriminacidn por el mero hecho de ser mujer

“Los datos que reflejan que los procesos de seleccion dependen de factores externos a la empre-
sa, los encontramos en Sevilla (60,96%), Cordoba (60%) y Cddiz (34,48%). Por otro lado, Huelva
(42,86%) y Almeria (31,58%) destacan por igual tanto la realidad de la existencia de discrimina-
cion en los procesos de seleccion por el mero hecho de ser mujer como que la seleccion se hace
dependiendo del perfil profesional del puesto. Es en la provincia de Mdlaga donde las mujeres en-
cuestadas piensan que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de acceder a un mismo
empleo (35,56%)"

Resultados por Edades

|
52
Hay discriminacién por el mero hecho 8,93
de ser mujer 2745%
4
05
Hombres y mujeres tienen las mismas 21,43%
posibilidades 17,65% ® Entre 16 y 24 afios
25,97%
4 W Entre 25 y 34 afios
38,10%
o je del perfil profesional del 5,71% M Entre 35y 44 afios
puesto 31,37%
5,58% ® 45 o mas afios
33,33%
Depende de factores externos de la , 193
empresa 23,53
3B,96%

0% 5% 10%15%20%25%30%35%40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edad de la poblacion encuestada, probamos que son las mujeres mayores de 45 arios aquellas
que piensan que los procesos de seleccion dependen de factores externos a la empresa, asi como
que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades. Las mds jovenes, sin embargo, con un
38,10%, afirman que depende del perfil del puesto el que se seleccione a un hombre o a una mujer.
Las que poseen entre 35y 44 afios apuntan hacia la existencia de discriminacion en los procesos
de seleccion por el mero hecho de ser mujer (27,45%)”
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Grado de Igualdad en la seleccion

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

100%
25%
Hay discriminacién por el mero hecho 2525,:;62"-
de ser mujer '
15,79%
88
2% ™ Sin estudios
33,33%
Hombres y mujeres tienen las mismas 13,33%
posibilidades ® Primarios
6,84%
9,12% N Eso

] o Bachillerato

,83% )
Depende del perfil profesional del 25,93% u FP Grado Medio
puesto 20%

22,3 % M FP Grado Superior
26,4 .

4 H Universitario

31,25%
Depende de factores externos de la 43,33%
empresa
45,5
T T T T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al nivel educativo, son las que no poseen estudios las que aseguran que existe discri-
minacion en los procesos de seleccion por el mero hecho de ser mujer. Por el contrario, aquellas
que poseen estudios universitarios destacan, con un 45,59%, que la seleccion depende de factores
externos a la empresa. En niveles intermedios, las mujeres con titulacion de FP Grado Medio, con
un 80%, defienden que la seleccion depende del perfil profesional del puesto, seguidas por unas
valoraciones muy similares en torno al 25% por el resto de las mujeres encuestadas. Que hombres
y mujeres tienen las mismas posibilidades, lo consideran con mayor porcentaje las que tienen FP
Grado Superior (36,84%)"

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Aspectos mas influyentes en cuanto a la Igualdad en los procesos de seleccion

Resultado General
50% - 42,48% 41,50%
37,17%
40% B
m -
20%
10% /

Elfomentodela  Ser hombre o mujer Elrepetoala
Igualdad es un es un criterio Igualdad supone
criterio afiadidoala  irrelevante en los una ventaja
seleccién procesos de competitiva para la
seleccion empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las mujeres desempleadas encuestadas, el fomento de la Igualdad en los procesos selectivos
es un criterio anadido a la seleccion, asi lo manifiesta un 42,48%; seguido del hecho de no consi-
derar relevante ser hombre o mujer para ser seleccionado ante un puesto de trabajo (41,59%). La
idea de que el respeto a la Igualdad supone una ventaja competitiva para las empresas la considera
el 37,17% de las encuestadas”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
44,44%
45% - / I
40% -
30,56%
35% -
25%
30% -
25% <
20% - / =
15% -
10% - /
5%
0% T T f
Ser hombre o mujer  El fomento de la El respetoala
€s un criterio lgualdad es un igualdad supone
irrelevante en los  criterio afiadido a la una ventaja
procesos de seleccion competitiva para la
seleccién empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la Igualdad en los procesos de seleccion, las mujeres encuestadas, piensan con un
44,44% que ser hombre o mujer es irrelevante; seguidas de las que creen que el fomento de la
Igualdad es un criterio aiadido a la seleccion (30,56%). Por ultimo, sélo el 25% de ellas consideran
que el respeto a la Igualdad supone una ventaja competitiva para la empresa”
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Almeria Cadiz

& &

Granada

Cordoba

Huelva Jaén

Madlaga Sevilla
3,85%
‘ = El fomento de ka igualdad es un criterio afladido a a seleccidn
e criters on los procesos de
seleccidn
= El respeto a la igualdad supon para

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Reflejando los datos por provincias, es en la provincia de Huelva (100%), Sevilla (42,86%) y Cor-
doba (41,18%) donde mds abogan porque el fomento de la Igualdad es un criterio aiiadido a la se-
leccion; mientras que las mujeres encuestadas de Granada (80%) y de Cddiz (52,63%) lo entienden
mds como que el respeto a la Igualdad supone una ventaja competitiva par la empresa, aspecto a
tener en cuenta a la hora de la seleccion. Prima entre las provincias de Mdlaga, Almeria y Jaén la
percepcion de que ser hombre o mujer resulta un criterio irrelevante en los procesos de seleccion”

Resultados por Edades

50%
314
El respeto a la igualdad supone una
ventaja competitiva para la empresa 1F.80%
32,26%
25% W Entre 16 y 24 afios
Ser hombre o mujer es un criterio 34,29%
irrelevante en los procesos de 57,14% = Entre 25y 34 afios
seleccion
25,81% ® Entre 35 y 44 afios
i W 45 0 mds afios
25%
34,29%
El fomento de la igualdad es un
criterio afiadido a la seleccidn 25%
41,94%
: , d
0% 20% 40% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades de la poblacion femenina encuestada, son las que tienen entre 16 y 24 afios las que
destacan considerando que el respeto a la igualdad supone una ventaja competitiva para la em-
presa (50%) y las de 45 afios o mds, pensando que el fomento de la igualdad es un criterio aiadido
a la seleccion. Predominan las de 35 a 44 afios como quienes creen que ser hombre o mujer es
irrelevante en los procesos de seleccion (57,14%)”
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8 Igualdad supone una ventaja competitiva para la empresa (100%) y se despuntan un poco mas las B . i i .
= mujeres en desempleo que han cursado la ESO como las que consideran que el fomento de la Igual- . . .
= dad es un criterio afadido a los procesos de seleccion, con un 52,94%. En cuanto a que el sexo de la 'l"'"m““i“a de Rleq"":"m ""‘57 "I'“’ deun 'Tpm"m’:e
u persond es un criterio irrelevante en los procesos de seleccion, lo valoran asi todas las encuestadas, astuestiones  gxigentesparala  lonpwle’ lagparenci
- . . . . o personales de la mujer discriminatorio  fisica de la mujer
< independientemente de su nivel cultural, con un porcentaje que ronda los 37% .
(]
g Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
g “Las mujeres desempleadas en riesgos de exclusion social encuestadas opinan que la importancia
i de las cuestiones personales de la mujer es el aspecto mds influyente en los procesos de seleccion,
e con un 58,19%; con un porcentaje inferior (26,53%) se situa la dificultad impuesta a la mujer exi-
= giéndole mayores requisitos. Menos valorada se encuentra el uso de un lenguaje sexista (12,24%)”
o
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Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén
4‘?&

Malaga Sevilla

7=

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

a5 euestio les de la mujer

 Requisitos més exigentes para la mujer

# Uso de un lenguaje discriminatorio

= Importancia de la aparencia fisica de la mujer

“Reflejando los datos por provincias, en todas las provincias destacan las encuestadas que piensan
que el aspecto en la discriminacion en los procesos selectivos es la importancia de las cuestiones
personales de la mujer, despuntando Huelva, (100%), Sevilla (77,78%) y Granada (61,50%). La ex-
cepcion la marca Cddiz, donde creen que es el uso de un lenguaje sexista el aspecto que mds influye
en la discriminacion (42,80%). En igual porcentaje que para el primer caso (50%), Jaén considera
que a las mujeres se exigen mds requisitos que a los hombres”

Resultados por Edades

Importancia de la aparencia fisica de
la mujer
2,70%
15,38%
¥ 15/63%
Uso de un lenguaje discriminatorio 12,50% # Entre 16 y 24 afios
13,51%
| w Entre 25y 34 afios
23,08%
aHe W Entre 35 y 44 afios
Requisitos mas exigentes para la ,88%
mujer 27,
32,4% ® 45 o mds afios
61,54%
Importancia de las cuestiones 62,50%
personales de la mujer 60%
51,35%
T T T I/
0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las valoraciones mds homogéneas y equitativas entre las mujeres desempleadas de todas las eda-
des (ronda el 60%) corresponde a que la discriminacion hacia la mujer se produce porque le dan
mucha importancia a sus cuestiones personales, seguida por la exigencia de mayores requisitos,
siendo las mujeres de 45 afios o mds las que mds lo sefialan (32,43%). El uso de un lenguaje discri-
minatorio también es evaluado de forma muy similar por todas ellas, pero con menor porcentaje
(alrededor del 14%)"

[3S b U2 UQIIDUIUIIISIP 3P S0122dSy
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Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

<
NS
S
o
U
S
(%]
=
S . .. ..
v 2 Situacion de los procesos de seleccion
< 5
CRS Resultado General
woS
[
o 5 80% / :
wn 2
w S N = 0%
o Resultados por Nivel de Estudios alcanzados |
e S
[ 50% -
-_
g = : 40%
< 21,59%
30%
Importancia de la aparencia fisica de la 20%
mujer 3,32% 0,66%.
6,67 0% = s /
1 Se contrata alas Hay perfiles La igualdad de Algunas
799 personasque profesionales que génerosupone  circunstancias
21,05% w Sin estudios mejor se adaptan se adaptan mejor paralaempresa personales de la
Uso de un lenguaje discriminatorio 88% . al puesto a las destrezas una ventaja mujer pueden
1'3 1;5% & Primarios requerido propias de la competitiva mermar el ritmo
16,67% =Eso mujer o del normal de la
] 4 hombre empresa
33,33% M Bachillerato Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
P | 1,58% ® FP Grado Medio “Las empresas encuestadas revelan, en un 74,42%, que contratan a las personas que mejor se
Requishosimas edigentesparala 33,29% adapten al puesto de trabajo requerido, independientemente del sexo. En menor medida expresan
mujer % ® FP Grado Superior . b ; . !
3303% que existen perfiles profesionales que se adaptan mejor a las destrezas propias de la mujer o del
23,33% ® Universitario hombre (21,59%)”
| 1 i Almeria Cadiz Cérdoba
65,52%
Importancia de las cuestiones 82% 256% 333%
personales de la mujer 66,67% ‘
60%
0% 20%  40%  60%  80%
Granada Huelva Jaén

4,55%

® Sz contrats 8 las personas que mejor se adaptan al puesta requerido

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“En cuanto a su nivel educativo, son las que no poseen estudios o han alcanzado titulacion primaria,
las que revelan la importancia de las cuestiones personales de la mujer como el aspecto mds discri-

minatorio en un proceso de seleccion (66,67% y 65,52%, respectivamente). Las mujeres desemplea-
das encuestadas que han cursado Bachillerato (35,29%) y/o FP Grado Superior (33,33%) apuntan Malaga sevilla

hacia los requisitos mds exigentes para las mujeres como otra causa a tener en cuenta”
1,49%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

de la muger o del hambee

mjor a

[l Hpone para i

® Algunas circunstancias personales de la mujer pueden mermar el ritmo
rarmal de b empresa
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“Reflejando los datos por provincias, en todas las ellas, a excepcion de Cadiz, las empresas mani-
fiestan que contratan a las personas que mejor se adaptan al puesto requerido (Almeria, 100%;
Jaén, 81,82%; Sevilla, 80,60%). En la capital, ademds, con un 56,41%, afirman que hay perfiles
profesionales que se adaptan mejor a las destrezas propias de un hombre o de una mujer. Uni-
camente Huelva, en un porcentaje minimo (11,76%), otorga relevancia al hecho de que algunas
circunstancias personales de la mujer pueden mermar el ritmo normal de la empresa”

Industria Construccion

<

Servicios

m Se contrata a las personas que mejor se adaptan al puesto requerido
2,88% 0,829

m Hay perfiles profesionales que se adaptan mejor a las destrezas propias de
mujer o del hombre

W La igualdad de género supone para la empresa una ventaja competitiva

mermar el ritmo

m Algunas circ ias per
normal de la empresa

de la mujer p

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“lgualmente, la mayoria de las empresas de los tres sectores considerados, Industria (87,50%),
Servicios (76,54%) y Construccion (50%) defienden que contratan a las personas que mejor se
adaptan al puesto requerido, independientemente del sexo. Es en el sector de la construccion donde
mads valoran que existen perfiles profesionales que se adaptan mejor a las destrezas propias de la
mujer o del hombre (41,18%) y donde creen, con un 8,82%, que la Igualdad de Género supone una
ventaja competitiva para la empresa”

Resultados por Tamaio de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as

1,43
Algunas circunstancias personales de la
mujer pueden mermar el ritmo normal 0,9
de la empresa
7.1
Laigualdad de género supone para la mEntre 5y 9
empresa una ventaja competitiva e
39 “ Entre 10y 99
21,43 ® Entre 100y 250
Hay perfiles profesionales que se 31 48%
adaptan mejor a las destrezas propias 15,84% = Mds de 250
de la mujer o del hombre 22,3
| 7
Se contrata a las personas que mejor se 68,52%
adaptan al puesto requerido 81,1
73/68%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En funcion al tamario de la empresa, son las que tienen entre 100 y 250 trabajadores/as las que
dicen contratar a las personas que mejor se adapten al puesto requerido (81,19%), seguidas por
las grandes empresas (73,68%). La segunda opcion mds valorada, aunque con un porcentaje muy
inferior, la sefialan las empresas de entre 10 y 99 personas trabajadoras, con un 31,48%, seguida
de cerca por las restantes”
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Definicion de los perfiles profesionales requeridos por las empresas “Distribuyendo los datos obtenidos por provincias, las empresas de todas ellas afirman que los per-
files profesionales los determinan objetivamente, sin discriminar a la mujer, con unas porcentajes
Resultado General muy elevados. Es en Huelva, con un 35,29%, donde mds consideran que se tiende a discriminar

a la mujer en la descripcion de los perfiles profesionales, asi también lo piensan pero en menos
proporcion en Cadiz (10,26%) y en Cordoba (10%)”

-

"
B
S
<
8
S
&
[e)
o
Q
§ 90% -
‘L:T 80% -
Q. | - -
g 3 - Industria Construccion
w S 60% -
w S
E E 50% -
E 8 oy 8,33%
30% - 6%
20% -
10% - /
0% T 1

Los perfiles profesionales se  Se tiende a discriminar a la
definen de forma objetiva mujer en la definicion de
sin discriminar a la mujer los perfiles profesionales

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las empresas encuestadas, los perfiles profesionales se definen de forma objetiva, sin dis-
criminar a la mujer, asi lo ponen de manifiesto el 94% de ellas; sélo un 6% afirma que se tiende a Servicios
discriminar a la mujer”

Almeria Cadiz Cordoba 3,70% ® Los perfiles profesionales se definen de forma

objetiva sin discriminar a la mujer

W Se tiende a discriminar a la mujer en la definicion
de los perfiles profesionales

Granada Huelva Jaén

%
“ ‘ Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Las empresas encuestadas de los sectores de la industria, servicios y construccion, apuntan ha-

cia, tal y como se viene diciendo, la definicion objetiva de perfiles profesionales. Tan sélo en la
Malaga sevilla construccion afirman, con un 20,59%, que existe discriminacion a la hora de definir los distintos
peffiles profesionales”

® Los perfiles profesionales se definen de forma objetiva sin

152% o
discriminar a la mujer

mSe tiende a discriminar 3 la mujer en la definicidn de los
perfiles profesionales

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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6.4. Medidas de Accion Positivas en el ambito laboral

@ Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobre
‘ Grado de conocimiento del concepto “Accion Positiva”

=
c
[
3
Resultado General m
=
- . —_ 63,90% & w
Resultados por Tamaiio de la Empresa segun S =
S
Y H 60% - [
Numero de Trabajadores/as / SO
50% - = 9
S &
40% -
30% -
11,63% 18.52% 17,56%
20% -
5,56%
Se tiende a discriminar a la mujer en la 10% -
definicién de los perfiles profesionales 2,97% mEntreSy9 o
52 : 7 o
6% % Entre 10y 99 hfu conozco el Cun_uzc_u biensu  Su sngr!rﬁc_ado esun
significado del significado tanto incierto para
concepto "accién mi
d M Entre 100 y 250 positiva"
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
88,57%  mMas de 250 . . ) S
El 63,90% de las mujeres desempleadas encuestadas afirman no conocer el significado del concep-
; 94,44% to “Accion Positiva” frente a un 18,54 que confirman si conocerlo, resultados un tanto negativos,
Los perfiles profesionales se definen de aunque también coexisten un 17,56% de ellas que dicen poseer un concepto dudoso del término”
forma objetiva sin discriminar ala 97,03%
TR Resultado General
Hra% (Desempleadas en riesgo de Exclusion Sociolaboral)
r/ I/ l/

70% - o L%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
60% -
50% -
40%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Sk 4 ¥
“Teniendo en cuenta el tamario de las empresas encuestadas, se observa que éstas valoran homo- 20% /
géneamente la opcion predominante, con un porcentaje no inferior al 88,57%. Son las de entre 100
y 250 trabajadores/as las que mds lo sefialan, con un 97,03%, y la puntuacion mds baja, la refiere 10% 1
las pequerias empresas. El considerar que existe discriminacion hacia la mujer en la definicion de % . , 5
los perﬁ/zs IprofeSIer,I'ales, lo estiman con una proporcion minima todas las empresas, independien- s Gt SusanlR e
temente dael tamano significado del significado tanto incierto para
concepto "accién mi
positiva”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 62,12% de las mujeres desempleadas en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral desco-
nocen el significado del concepto de “Accion Positiva”, frente a un 24,24% de ellas que afirman
conocerlo”
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Almeria Cédiz Cérdoba

= T S

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

D §

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

= No conozco ef significado del
concepto “sccidn positiva”

® Conozeo bien su significado

= Su significado es un tanto incierto
parami

“Mostrando los datos desglosados por provincias, en todas ellas predominan las mujeres encuesta-
das que dicen no conocer el significado del concepto “Accion Positiva”, destacando provincias como
Granada (80,95%), Almeria (73,68%) y Huelva (71,43%); seguidas, con porcentajes muy similares,
entre las que afirman conocer su significado, como las encuestadas de Cérdoba (30%) y Sevilla
(24,39%) y las que poseen un concepto algo incierto, como las que pertenecen a Jaén (31,25%) y a
Cadiz (24,14%)"
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Resultados por Edades
9,52
26,79%
Su significado es un tanto incierto para mi 15,69%
14,29%
] m Entre 16 y 24 afios
14,p9% w Entre 25 y 34 afios
23,21%
Conozco bien su significado 15 ™ Entre 35 y 44 afios
R 45 0 més afios
76,19%
50%
No conozco el significado del concepto
"accién positiva" 6
67,53

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se observa en la grdfica, son sobre todo las mujeres desempleadas de edades comprendidas
entre los 16 y los 24 afios quienes un desconocimiento mayor poseen del concepto “Accion Positiva”
(76,19%), continuada con porcentajes muy similares por las de 35 afios o mds. Las que afirman
conocer su significado son las que tiene entre 25 y 34 aros, pero sélo con un 23,21% de ellas, igual-
mente un 26,79% de éstas son las que dicen tener un conocimiento confuso del mismo”
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S
3
N
S
Contribucion de las Acciones Positivas a facilitar la incorporacion laboral S
femenina S
Resultado General 5
Q =
,51% S &
$ 5
60%
s G
50% - 5 R
& A S m
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados 40% - g ! 3 =
/ 26,83% I P
o m
0% - S »
2 9
20% 1 13,66% D A
Su significado es un tanto incierto para mi 10% .
0% T T f
W Sin estudios Son necesariasya  Noson necesarias  No son necesarias
= briomaii quevencenlas  yaqueloque prima ya que ambos sexos
rimarios n 3 " s o
dicriminaciones que  es la cualificacién compiten en
W Eso sufre la mujer de la mujer igualdad de
Conozco bien su significado BBkt condiciones
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
» FP Grado Medio . ] . o
) “Las mujeres desempleadas encuestadas consideran con un 59,51% que las Acciones Positivas son
B £P Grado Superior necesarias ya que vencen las discriminaciones que sufre la mujer; mientras que un 26,83% de ellas
. 100% g Universitario revelan que no son necesarias ya que lo que prima a la hora de ser seleccionada en un puesto de
m.‘ % trabajo es la cualificacion que posean. Tan solo un 13,66% creen igualmente que no son necesarias
I ——— L pero porque ambos sexos compiten en Igualdad de condiciones”
il e Resultado General =
c
61.76% / 57,58% >
~ -
T T T T T m - U
0%  20% 40%  60% 100% 36
50% - m
z
m
40% N
>
22,73% 8
30% - ¥
19,70% m
/ °
20% ':E
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia —
10% - %
“Segun el nivel educativo de las encuestadas, son las que no poseen estudios (100%) y las que tienen / o
estudios bdsicos (primarios, 70,93%, y secundarios, 70,37%) las que, con mayor porcentaje, dicen 0% £ : : o)
no conocer el concepto de "Accion Positiva”. Por el contrario, las que afirman poseer un conocimien- Sonnecessfiasya: Mo'son necesarias  No'sonnecesarias =<
to algo incierto giel término son las que tienen estudios superiores, FP Grado Superior, FP Grado quevencenlas  yaqueloqueprima ya que ambos sexos 2y
Medio y Universitarios. Finalmente, las mujeres encuestadas que poseen Bachillerato son las que dicriminaciones que  es la cualificacién compiten en -
con mayor porcentaje afirman conocer el término (26,67%), seguidas muy de cerca por el resto” sufre la mujer de la mujer igualdad de 8
condiciones -
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia g
“El 57,58% de las mujeres encuestadas expresan que las Acciones Positivas son necesarias ya que .
contribuyen a vencer las discriminaciones que sufre la mujer. Por otro lado, existe un porcentaje 8
de ellas que afirman que no son en absoluto necesarias, bien porque lo que prima es la cualifica- v
cion de la mujer (22,73%) bien porque estiman que hombres y mujeres compiten en Igualdad de 9
condiciones (19,70%)” u
m
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Contribucion de las acciones a la incorporacion

WD 0D °

Granada

Huelva Jaén

Malaga Sevilla

s musjer

u Noson arias ya que b o [ dela
mujer

= Ne 50n necesarias yi que 3mbis sexcs compiten en iguakiad
dee condiciones.

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

s ya quie vencen las i sufre

“Distribuyendo los datos generales por provincias, en todas ellas las encuestadas piensan que las
Acciones Positivas son necesarias para terminar con las discriminaciones hacia la mujer, destacan-
do a Huelva (100%), Almeria (71,68%) y Granada (71,43%), a excepcion de Jaén, que con un 56,23%
considera que no resultan necesarias pues lo que prima a la hora de que una mujer sea contratada
0 no es su cualificacion profesional, opinion que comparten con provincias como Cordoba (35%) y
Cddiz (34,48%). Por otro lado, aunque con valoraciones algo inferiores, situamos a las provincias
de Mdlaga (28,89%) y de Granada (19,05%) quienes sefialan que no es necesario implantar Acciones
Positivas porque hombres y mujeres compiten en Igualdad de condiciones”
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Resultados por Edades

9,05%
7,86%
No son necesarias ya que ambos sexos
compiten en igualdad de condiciones %
11,
J’w% ® Entre 16 y 24 afios
No son necesarias ya que lo que prima 5,79 = Entre 25y 34 afios
es la cualificacion de la mujer 23,53%
® Entre 35 y 44 afios
25,97%)
45 o mas afios
42,86%
55,36%
Son necesarias ya que vencen las
discriminaciones que sufre la mujer 66,67%
62,34%
7

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Reflejando los datos por edades, son las que tienen 35 o mds arios las que con mas seguridad afir-
man que implantar Acciones Positivas es necesario porque es una manera de vencer la discrimina-
cion laboral que sufre la mujer. Las mds jovenes, sin embargo, consideran que no son necesarias,
bien porque solo se tiene en cuenta la cualificacion de la mujer (38,10%, de entre 16 a 24 arios) bien
porque hombres y mujeres compiten en Igualdad de condiciones (19,05%)”

102
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Conocimiento de medidas que estén llevando a cabo las Administraciones
Publicas y/o las empresas para facilitar la incorporacion laboral femenina

M ; . ;
por otro lado, aun 40% de las mujeres e/"ncuesmdas' que han cyrsac{q Bachlllera'to,"que piensan 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
junto con las primeras que no son necesarias pues prima la cualificacion de la mujer

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 81,82% de las mujeres desempleadas en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encuesta-
das, no poseen ningtin conocimiento acerca de medidas que la Administracion Publica y/o empre-
sas estén llevando a cabo para facilitar la incorporacion laboral de la mujer. Sélo un 7,58% afirman
tener idea sobre algunas medidas puestas en marchas del ambito de la Administracion Publica y
de las entidades privadas”

o
o
Y
(=)
9
3
S
Resultado General 3 =
3 &
o
o S ;
S m
Conocimiento de algunas medidas 5,37% S wn
de ambos dmbitos 3:; g
3 w
. . ] o m
Resultados por Nivel de Estudios alcanzados IE
Conocimiento de algunas medidas . 3,90% g’ E
de las empresas S »
X S O
J >
S @
5 Conocimiento de algunas medidas . 7,80%
- 14,81% de las Administraciones Publicas
Mo son necesarias ya que ambos sexos 13)33%
compiten en igualdad de condiciones 1
1,05% o 82,93
9,12% Ningtin conacimiento
w Sin estudios
= Primarios : ; : ; .
0,83% 0% 20% 40% 60% 80% 100%
it s e e i s . mEso Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
4
es la cualificacién de la mujer , o .
::ae ® Bachillerato “Las mujeres desempleadas encuestadas no poseen ningtin conocimiento sobre medidas que las Ad-
'z? o G RS ministraciones Publicas o las empresas estén llevando a cabo para facilitar la incorporacion de la
y mujer, asi lo manifiestan un 82,93% de ellas; con porcentajes infimos, situamos a un 7,80% de las
Y = L u FP Grado Superior encuestadas que conocen alguna medida llevada a cabo por las Administracion Publica, un 5,37%
100% que las conocen tanto de este dmbito como de empresas privadas y sélo un 3,90% que lo poseen de
72/92% = > 1 alti - 0
e ® Universitario éstas ultime Resultado General 5
:‘:orl_ nf'ces‘.!flﬂ-'i ya que vencen |a_S (Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral) >
discriminaciones que sufre la mujer 70% 5
,B9% il | >
52/94% Fomento del acceso de la mujer al 33,33% o
empleo E
0% 20% 40% 60% 80% 100% Cursos de formacidn permanente para 5% ﬂ
el profesorado >
1 8
Proporcidn 40-60% de hombres y 16,67% m
mujeres 8
1 >
. . Cuota minima d o
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia # mp':l::‘,;'::l]:rs B 5.3a% é
. . . . T ]
“En cuanto al nivel educativo de las encuestadas, son las que poseen estudios superiores, FP Grado Cursos de formacion para mujeres 8,33% o
Superior (21,05%) y Universitarios (19,12%), las que piensan que no es necesario implantar “Ac- o
ciones Positivas” porque hombres y mujeres compiten en Igualdad de condiciones; sin embargo, Eliminacién de lenguaje sexista en las i =<
las que no tienen estudios (100%) y las que lo poseen primarios (72,92%) son las que mayormente ofertas de empleo 833% 2y
piensan que si son necesarias, ya que vencen las discriminaciones que sufre la mujer. Destacamos, A A A S iy 5 -
a
-
~
(=]
0
m
wn
o
wv
=]
m
w
m
=
m
a
o
(]
=z



MUJERES DESEMPLEADAS

=z
=
)
(9]
w
|
w
wn
w
a
(7]
=]
n
w
(9
(=]
[~
o
wn
o
|
=z
w
>
(]
w
|
o
=
w
-
<
(]
v
w
)
O
<
-
w
4
w
(=]
<
(=]
|
<
=
o

Conocimiento medidas AA.PP./Empresas

Almeria Cérdoba

Cédiz

Huelva Jaén

Granada

Mélaﬂa Sevilla = Ningiin conocimiento

m Conocimiento de algunas medidas de las Administraciones
Piblicas

= Conocimiento de algunas medidas de las empresas

® Conocimiento de algunas medidas de sendos dmbitos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se observa en la grdfica, en todas las provincias predominan las mujeres que no poseen
conocimiento alguno sobre medidas que favorezcan la integracion laboral de la mujer, asi lo ma-
nifiestan un 100% de las onubenses, un 99,24% de las granadinas y un 88,89% de las malaguefias,
como las mas representativas; por otro lado, se encuentran, en pequerios porcentajes, mujeres que
si conocen algunas medidas llevadas a cabo por la Administracion Publica (un 17,07% en Sevilla y
15,79% en Almeria), asi como las que la conocen en la empresa privada (Cddiz, 13,79%)"

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades

4.7691
Conocimiento de algunas medidas de wull 10,71%
sendos ambitos
5,19%
9,52%
Conocimiento de algunas medidas de 1,79
las empresas 19 m Entre 16 y 24 afios
5,19
I " Entre 25 y 34 afios
® Entre 35 y 44 afios
Conocimiento de algunas medidas de 14,29%
las Administraciones Publicas ?23 W45 b iide afios
85,71%
7321%
Ningin conocimiento 92116%
_ =
T I/ L T 1

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos generales por edades, un 92,16% de las mujeres desempleadas encuestadas
entre 35 y 44 aiios afirman no poseer ninguin conocimiento sobre medidas que favorezcan la
integracion laboral de la mujer, seguidas por las mds jovenes (85,71%, de 16 a 24 aiios). Como
valoraciones mds representativas se sefialan un 14,29% de las que tienen entre 25y 34 afios que
dicen conocer alguna medida llevada a cabo por la Administracion Publica, y un 10,71% del total
tanto del dmbito publico como de las empresas privadas; por ultimo, un 9,52% de las mds jovenes,
solo de empresas privadas”
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Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

2,08%
11,11%
Conocimiento de algunas medidas de 6.6
sendos dmbitos ’
5,26!
5,88
& Sin estudios
s cores e T41%
Conoc » de algunas de 339 ™ Primarios
las empresas 10%
5,26%
147% ® Eso
M Bachillerato
e FP Grado Medi
Conocimiento de algunas medidas de 10% . TR
las Administraciones Publicas B FP Grado Superior
lﬂ,f'* ¥ Universitario
100%
81,25%
Ningin conocimiento
89,47%
82,35

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por nivel educativo, se observa que las que no poseen estudios (100%), las que han cursado FP
Grado Medio (90%) y FP Grado Superior (89,47%), son las que mayor desconocimiento sobre la
implantacion de medidas para favorecer la integracion de la mujer tienen, seguidas por valores no
inferiores al 80% del resto. Los demds resultados no resultan significativos, destacar un 12,50%
de las que han cursado estudios primarios que si afirman poseer conocimientos de medidas en el
dambito publico y un 7,41% de las que tienen estudios secundarios, en el dmbito privado”

Grado de percepcion en cuanto a la intervencion del SAE (Servicio Andaluz de
Empleo) en acciones para facilitar la incorporacion laboral femenina

Resultado General

/ 57,56%
60%

50% -
40%
30% -
208 - 13,66%
10%
El tratamiento es No se percibe Se organizan
el mismo seas ninguna accién distintas
hombre o mujer concreta en actividades sobre
igualdad de igualdad de
género género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Sobre este aspecto es importante reflejar que seguin las mujeres desempleadas encuestadas, el SAE
realiza un tratamiento igualitario seas hombre o mujer, asi lo manifiestan un 57,56% de ellas; la
mitad de estas, consideran que no se percibe ninguna accion concreta para fomentar la Igualdad
de Género y solo un 13,66% afirman que si se organizan distintas actividades”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

/ 43,94%

45% /

34,

35% /

21,21%

25% -

20%

15% -

10% -

5% /
El tratamiento es el No se percibe Se organizan
mismo seas homb guna accion disti actividad,

o mujer concreta en sobre igualdad de
jgualdad de género género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las mujeres desempleadas en situacion de riesgo de exclusion social encuestadas, el SAE rea-
liza un mismo tratamiento, seas hombre o mujer, en los procesos de seleccion, asi lo manifiestan
un 43,94% de ellas; seguida de un 34,85% que afirman no percibir ninguna accion concreta en
Igualdad de Género por parte del SAE. Indicar un 21,21% que afirma que si se organizan distintas
actividades para promover la Igualdad de Género”
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Percepcion intervencion del SAE

Almeria Cadiz Cdrdoba
i @F
Granada Huelva Jaén
I ?“490
Malaga Sevilla

& @

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Distribuyendo los datos por provincias, en todas ellas predomina la opinion de que el SAE realiza
el mismo tratamiento tanto a hombres como mujeres, despuntando con valoraciones mds acusadas
a Huelva (92,86%), Jaén (81,25%) y Granada (80,95%). Por otro lado, destacamos a Mdlaga, donde
comparten una misma valoracion las mujeres que consideran esta opcion con las que creen que
no se realiza ninguna accion concreta para favorecer la Igualdad entre sexos (37,78%). Por ultimo,
y con un porcentaje inferior, se sitian las mujeres que piensan que el SAE si lleva a cabo medidas
concretas (Malaga, 24,44%, y Sevilla, 24,39%, como las mds representativas)”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Edades
14,29%
16,07%
Se organizan distintas actividades
sobre iguadad de género 11,76%
12,99%
33,33%
m
o ‘ 30,36% Entre 16 y 24 afios
No se percibe ninguna accién concreta !
en igualdad de género 121,57%  Entre 25y 34 afios
31,17% ¥ Entre 35y 44 afios
1 = 45 o mds afios
52,38%
5357%
El tratamiento es el mismo seas
hombre o mujer 66,67%
55,84%
1/ T T I/

0% 20% 40% 60%  80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Teniendo en cuenta la edad de las féminas encuestadas, se observa que por encima del 52% se sitian
todas ellas, independientemente de la edad, considerando que el tratamiento que realiza el SAE es el
mismo, seas hombre o mujer, destacando las que tienen entre 35 y 44 aios (66,67%). Con un 33,33% las
mujeres mds jovenes sefialan que no perciben ninguna accion concreta en lgualdad de Género y las que
si creen que la llevan a cabo, sélo representa, con un porcentaje superior, el 16,07% de las mujeres que
tienen entre 25 y 34 arios”
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Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

8,33
14,81%
Se organizan distintas actividades 20%
sobre iguadad de género
21,05%

13,24%

P o ® Sin estudios
2% ® Primarios
33,33%
No se percibe ninguna accién concreta 0% ®Eso
en igualdad de género 30%
® Bachillerato
29,43% ® FP Grado Medio
66,67% H FP Grado Superior
68,75% sz
™ Universitario
. . 51,85%
El tratamiento es el mismo seas 40%
hombre o mujer 60%
63,16%
57,35%
T T T I/

0% 20%  40%  60%  80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Relacionando los datos obtenidos con el nivel educativo de las encuestadas, sigue predominando
la opinion de que el SAE hace un tratamiento igualitario del hombre y de la mujer, con porcentajes
que oscilan entre el 68,75% de las que poseen estudios primarios, hasta en 40% de las que han
cursado Bachillerato, esta opcion la comparten con la negacion de cualquier tipo de accion enca-
minada a favorecer la Igualdad entre sexos. En cuanto a las que afirman que si existe desde el
SAE actividades varias sobre Igualdad de Género, se destaca a las que poseen estudios FP Grado
Superior, con un 21,05%”

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Grado de conocimiento del concepto “Accion Positiva”

Resultado General
/ 18%

50% -
>

45% Q

35,88% S, m

40% = E

35% S =
2 B

30% - < >

25% 17,94% =

20%

15%

10%

5% - /

0% T T r

No conozco el Susignificadoesun  Conozco bien su
significado del tanto incierto para significado
concepto "accién mi
positiva®

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se observa en la grdfica, un 46,18% de las empresas encuestadas no conocen el significado
del concepto “Accion Positiva’, frente a un 17,94% que afirman conocer bien su significado. Sefialar
a otro 35,88% de ellas que poseen un conocimiento incierto sobre el término”

Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla
' No conozco el significado del concepto
“accidn positia®

m5u significado a4 un tanto incierto para
mi
= Conozco bien su significado

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Accion Positiva

“Distribuyendo los datos por provincias, se observa que en algunas de ellas predominan las em-
presas que afirman no conocer el significado de “Accion Positiva”, destacando a Huelva (88,24%),
Almeria (76%) y Cordoba (60%), frente a las que poseen un conocimiento escaso del término, sefa-
lando a la empresas de Jaén (86,36%), Sevilla (50,75%) y Granada (45,71%). Con porcentajes mads
bajos se sitian las que indican que conocen bien su significado, como un 30,30% de las empresas
de Mdlaga, 23,33% de las de Cordoba o un 22,80% de las de Sevilla”

Industria Construccion

\

Servicios

® No conozco el significado del concepto "accidn
positiva"

m Su significado es un tanto incierto para mi

» Conozco bien su significado

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el sector de actividad, es en la construccion donde se localizan la mayoria de las empresas
que afirman no conocer el significado del concepto “Accion Positiva”, seguido por el sector servicios
(44,03%). Dicen poseer un conocimiento mds incierto las que pertenecen a industria, que es donde
un porcentaje mayor con respecto a los otros dos, exponen conocer bien el significado del término,
un 20,83% de ellas, continuadas con un 19,34% de las del sector servicios”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Tamaiio de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

67,14%

No conozco el significado del concepto
"accion positiva”

mEntre5y9
Su significado es un tanto incierto para “ Entre 10y 99
mi
™ Entre 100 y 250
u Mas de 250
2,86%)
11,11%
Conozco bien su significado 17,82

s

0% 15% 30% 45% 60% 75%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de la empresa, las que poseen entre 5y 9 trabajadores/as son las que ma-
yor desconocimiento del concepto "Accion Positiva” tienen (67,14%); por el contrario, son las gran-
des empresas las que dicen conocer bien su significado (un 36,84%). En una posicion intermedia
se encuentran las medianas empresas, que dicen poseer alguna idea del término, manifestdindolo
asi un 42,59%"
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Principales motivos que derivan en la no aplicacion de Medidas de Accion
Positivas por parte de la empresa en los procesos de seleccion

Resultado General

No existe discriminacién en la 64.94%
empresa

Los hombres realizan mejor el 03
trabajo de la empresa

No se lo que significa

Falta de tiempo

La empresa estd formada 5,
mayoritariamente por mujeres

No hay mujeres en la empresa 3,

La empresa es demasiado pequefia %

AR A "

T T T T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas consideran que el principal motivo por el cual no implantan medidas de
accion positivas es porque no existe discriminacion en su empresa, asi lo manifiestan un 64,94% de
ellas; otro de los motivos que indican, pero en menor porcentaje, es porque los hombres realizan
mejor el trabajo de la empresa (10,39%). Al resto de opciones la valoran por debajo del 6% de las

encuestadas”
Almeria Cadiz Cordoba
Granada Huelva Malaga

@G

Sevilla = No existe discriminacién en la empresa

= Los hombres realizan mejor el trabajo de la empresa
313% 313% 313% T
= La empresa estd formada mayoritariamente por mujeres
= No hay mujeres en la empresa

¥ La empresa es demasiado pequefia

= No se lo que significa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Desglosando por provincias los datos generales, se obtienen que son en las provincia de Almeria,
Sevilla y Mdlaga donde se localizan la mayoria de las empresas que piensan que el principal motivo
por el que no implantan medidas de Accion Positivas es porque consideran que no existe discri-
minacion en sus empresas, seguidas de Cadiz, Cordoba y Granada que comparten esta opinion al
509% con otra valoracion, en el primer caso porque afirman no haber mujeres en su empresa, en el
segundo, por el efecto contrario, porque estdn formadas mayoritariamente por mujeres; y en ulti-
mo lugar, porque piensan que los hombres realizan mejor el trabajo, opcion ésta pensada asi por
el 42,86% de las empresas onubenses. Son en las provincias de Mdlaga, Sevilla y Huelva donde mads
variedad de respuestas se registran, aunque con valoraciones muy inferiores a la predominante”

Industria Construccion
Servicios ® No existe discriminacién en la empresa
® Los hombres realizan mejor el trabajo de la empresa
2,04% 2,94%

5% u Falta de tiempo
4,41

7,35% M La empresa estd formada mayoritariamente por mujeres

4,41% m No hay mujeres en la empresa

mla es iado pequeii

» No se lo que significa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sector de actividad, se observa como en el sector de la construccion predominan el
numero de empresas encuestadas que consideran que no se establecen medidas de Accion Positi-
vas en ellas porque los hombres realizan mejor el trabajo, un 71,43% de ellas asi lo manifiestan.
En servicios, lo atribuyen a que no existe discriminacion en su empresa (70,59%), al igual que en
Industria, salvo que en ésta ultima comparten al 50% con aquellas empresas que no lo consideran
necesario porque sus empresas estdan formadas mayoritariamente por mujeres. Es en el sector ser-
vicios donde mds variedad de motivos se recogen, aunque con porcentajes que no superan el 8%”

=
S
=
S
1%
=
S
R
=
=
R
9
S8
=
Q
)
3
o
=
S
S
1%

SVYS3dd3

NOIDD313S 3d SO0SID0Ud SOT N3 A 031dIN3 TV 0S3IDIV 13 NI Avaivndl




Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 110

Principales Medidas de Accion Positivas implantadas por las empresas en
relacion a los procesos de seleccion

Resultado General

Incluir a mujeres en los equipos de
RR.HH.
Evitar el uso del lenguaje sexista en
la seleccién de personal

Motivos no aplicacion de medidas

(%] o r
2 Resultados por Tamafio de la Empresa segun v A
L - = "
g Numero de Trabaladores/as presencia equilibrada entre...
o F lac i6n de mujeres
E en periodo de practicas
T ok Concienciar a responsables de
e T——— ‘ RR.HH. Sobre la igualdad de género
e sgon 2 5??;‘; Implantar un Codigo de Buenas
t Practicas en igualdad de género
9,09%
La empresa es demasiado pequefia Otras
] 9,09% Ninguna
No hay mujeres en la empresa 2,94% mEntre5y9 4 y . X "
0% 5% 10%  15%  20%
1 Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
La empresa esta formada 16,67% RERIEI0VA) ; o ) Y o p' o prop B
mayoritariamente por mujeres ,82% ‘En cuanto a las pr:nc:pgles medidas de Accidn Positivas lmp{antad.as por las empresas en relac:o:j
| m Entre 100 y 250 a los procesos de seleccion, un 42,19% de las encuestadas sefialan incluir a las mujeres en los equi-
13/64% pos de RR.HH., seguidas por evitar el uso del lenguaje sexista (38,87%), promocionar el principio
Falta de tiempo 5.88% o hidsdenio de paridad entre hombres y mujeres (36,54%), fomentar la contratacion de mujeres en prdcticas
sge (35,22%) o concienciar a responsables de RR.HH. en materia de Igualdad de Género (33,89%)"
: Los hombres realizan mejor el trabajo - ,67% .
de la empresa o Almeria Cadiz Cérdoba
- 2.63%
_54,55%
. 67% 7
Mo existe discriminacién en la empresa 658 ‘
7333%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Granada

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por tamario de empresa, como ya se ha puesto de manifiesto, independientemente del nimero
de trabajadores/as, predomina como principal motivo de la no aplicacion de medidas de Accion
Positivas, el hecho de considerar que no existe discriminacion en las empresas, destacando a las

de mds de 250 trabajadores/as (73,33%). El resto de los motivos son valorados mds escasamente, Milaga Sevilla i W I R T

con porcentajes que no superan el 20%, asi se menciona a un 9,09% de las microempresas que no R i i e sl
lo consideran necesario porque en sus empresas no hay mujeres o a un 16,67% de las pequerias i
empresas que piensan que lo hombres realizan mejor su trabajo”

presenc ¥ mijeres
= Fomentar ka contratacién de majeres en periodo de priciicas

~ da Rl b Sobes & X

Pricticas en

= Otras

= Ninguna

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Desglosando los datos por provincias, se observa que existe variedad de opiniones, asi se localizan
en Almeria (36,84%), Sevilla (31,53%) y Cordoba (23,88%) la mayoria de las empresas que piensan
que una de las principales medidas de Accion Positivas implantadas por las empresas para favore-
cer la insercion de la mujer es incluirlas en los equipos de RR.HH; continvua un 43,24% las de Jaén
que considera que evitar el uso de un lenguaje sexista en la seleccion del personal también las fa-
voreceria, un 26,32% de las de Almeria que abogan por la paridad hombres-mujeres y un 35,29%
de las de Huelva, que piensan que hacerles contratos en practicas es positivo para ellas. Con menor
valoracion indican otras opciones, como un 22,22% de las malaguefias que apuntan implantar un
Cddigo de Buenas Prdcticas en Igualdad de Género”

Industria Construccién

1,72% 1,72%

 incluir a mujeres en los equipos de RR.HH.

Servicios

™ Evitar el uso del lenguaje sexista en la seleccién de personal

] el principlo d entre hombres y mujeres
= Fomentar la contratacién de mujeres en periodo de pricticas
® Concienciar a responsables de RR.HH. Sobre la igualdad de género

® Implantar un Cédigo de Buenas Practicas en igualdad de género

 Otras

= Ninguna

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad, estdn las diferentes medidas de Accion Positivas bastante repartidas, asi
predominan en el sector de la construccion, con valoraciones muy similares, fomentar la contrata-
cion de mujeres en prdcticas (18,97%), promocionar el principio de paridad entre hombres y muje-
res (17,24%) e incluir a las mujeres en los equipos de RR.HH. En servicios, predomina esta ultima
medida, con un 20,28% de las empresas encuestadas de ese sector, seguida por evitar el uso de un
lenguaje sexista (18,11%). Finalmente, en industria, un 20,69% abogan porque la contratacion de
mujeres en periodos de prdctica seria muy positivo para fomentar su insercion laboral”

Resultados por Tamaiio de la Empresa segtin
Numero de Trabajadores/as

Incluir a mujeres en los equipos de
RR.HH.

Evitar el uso del lenguaje sexista en la
seleccién de personal

Promocionar el principio de presencia
equilibrada entre hombres y mujeres
ol ¥ muj mEntre5y9
Fomentar la contratacion de mujeres en

periodo de précticas W Entre 10y 99

Concienciar a responsables de RR.HH. = Entre 100 y 250
Sobre la igualdad de género
® Mas de 250
Implantar un Cddigo de Buenas

Practicas en igualdad de género

Otras [’

Ninguna

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamaiio de las empresas, en algunas de las medidas propuestas no existen muchas
diferencias entre ellas, asi se puede citar la medida de Accion Positiva de incluir a las mujeres en los
equipos de RR.HH., que aunque despunta entre las empresas de 100 a 250 trabajadores/as con el
23,08% de ellas, las demads le siguen de cerca con porcentajes no inferiores al 17,50%; igualmente
ocurre en promocionar la paridad de sexos en el trabajo, valorado por todas en torno al 15,87%
y 18,38%, siendo esta ultima valorada por las pequerias empresas, al igual que la medida de con-
cienciar a los responsables de RR.HH. en materia de Igualdad. Por otro lado, son las microempresas
las que consideran que una medida eficaz para favorecer la insercion laboral de la mujer es evitar
el uso del lenguaje sexista”
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Resultados por Sexo
|
1 |
61,26%
Resultado General
Indistintamente 50,38%
56%
50% - | |
37,71%
0% - 31.53% |
| = Mujer
0% Mujeres 32.81% | i
|
20% -
6,29%
= o |
0% T T T 7,20% ‘
No conozco el Su significadoes un  Conozco bien su Hieib
significado del tanto incierto para significado omrss 7.41% |
concepto "accién mi |
positiva"

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia % 1% I 30 Aok Bo% &N Yok

“El 56% de las personas trabajadoras encuestadas afirman desconocer el concepto de “Accion Posi-
tiva’, frente al 6,29% que aseguran si conocerlo. Entre estos dos extremos se situa un 37,71% que Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

tienen un leve conocimiento del término “Mostrando los datos por sexos, tanto un 57,66% de las trabajadoras encuestadas como un 53,13%

de los trabajadores afirman no conocer el significado del término “Accién Positiva”. El 39,84% de
Resultado General ellos dice poseer un leve conocimiento, aunque incierto, al igual que un 36,49% de ellas. Unicamen-
. (Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral) te sefialan conocer el concepto un 7,08% de los hombres y un 5,86% de las mujeres”
o - / P Almeria Cadiz Cérdoba

o N N

30% Granada Huelva Jaén
B11%
20%
5,66%

10% -

No conozco el Su significado es un Conozco bien su

significado del tanto incierto para mi significado

concepto "accién Malaga Sevilla
pqsitiva" # No conozco el significado del concepto "accidn positiva™

482%

\

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia  Su significado es un tanto Inclerto para mi

“Para un 60,38% de las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral en-
cuestadas, el concepto de “Accion Positiva” les resulta totalmente desconocido, frente a tan sélo un
5,66% que afirman conocerlo. En una posicion intermedia, se puede situar al 33,96% de ellas que
dicen tener un significado un tanto incierto del concepto, alguna idea sobre el mismo”

= Conozco bien su significado

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Por provincias, en la mayoria de ellas predominan las personas trabajadoras encuestadas que
desconocen el concepto de “Accion Positiva”, destacando Huelva (95,24%) y Mdlaga (71,64%), las
excepciones la marcan Cddiz y Jaén, donde dicen conocer, aunque levemente, el significado del
término. Por ultimo, en todas las provincias, excepto en Huelva, se localiza un pequerio porcentaje
de trabajadores/as que afirman conocer bien su significado”

Resultados por Edades

No conozco el significado del concepto
"accién positiva"

mEntre 16y 24 afios

Su significado es un tanto incierto para " Entre 25y 34 afios

mi
m Entre 35 y 44 afios

™ 45 o mds afios

Conozco bien su significado

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Con unas valoraciones muy similares, que van desde el 50% al 59%, se sitian todas las perso-
nas trabajadoras encuestadas, independientemente de su edad, afirmando su desconocimiento del
concepto “Accion Positiva”. Predomina entre las que dicen poseer un conocimiento incierto las que
tienen 45 arios o mds, y entre las que afirman conocerlo, un 11,90% de las mds jovenes”

Industria Construccion

4,55% 7,14%

\

0

Servicios

B No conozeo el significado del concepto "accién
6,29% positiva"

® Su significado es un tanto incierto para mi

% Conozco bien su significado

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, tanto en construccion, servicios como industria, predominan los/
as trabajadores/as que desconocen el concepto de “Accion Positiva”. No obstante, también existe un
porcentaje de ellos/as que dicen tener un conocimiento incierto, como un 38,46% del sector servi-
cios o un 45,45% de industria. Los/as que afirman conocerlo bien es un porcentaje infimo”
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6.5 Opinion de los AGENTES SOCIALES y ECONOMICOS de Andalucia (Agrupa-
ciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Opinion de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

(Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad
en cuanto al acceso al empleo y los procesos de seleccion

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision general:

El acceso al empleo no es considerado como un problema en materia de Igualdad,
considerandolo de este modo, Unicamente, cuando se trata de acceder a puestos de tra-
bajo “tradicionalmente masculinos”, donde los prejuicios y estereotipos imposibilitan
el acceso a las mujeres, asi como a categorias profesionales de mayor responsabilidad.
La mujer, por tanto, posee las mismas posibilidades que un hombre, aunque a veces se
haga patente tal distincion de segregacion ocupacional derivada del género.

Otras Aportaciones:

- El hecho de que predominen mas hombres que mujeres en un determi-
nado puesto de trabajo depende del sector de actividad y no tanto porque
existan causas concretas de discriminacion hacia la mujer.

- En todos los procesos de acceso al empleo y seleccion debe primar la
valia profesional de la persona candidata y no su sexo (Principio de mérito y
capacidad).

B. SINDICATOS

Vision general:

El acceso al empleo y la seleccidn es un punto débil y/o problema en materia de Igual-
dad de Oportunidades. Consideran que los procesos de seleccién son muy subjetivos,
influyendo en las decisiones el hecho de que la mujer posea responsabilidades fami-
liares.

Otras Aportaciones:

- Resulta dificil que la representacion legal de los/as trabajadores/as pueda
opinar e influir en los procesos de seleccion, pues normalmente es potestad
del/a empresario/a.

- Solicitan que se establezcan procesos de seleccién justos, con requisitos

it
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que sean valorables y encaminados en funcion de la experiencia de la perso-
nay no de su sexo.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision general:

Desde la Administracion Pablica, se considera débil el acceso al empleo y los procesos
de seleccion en el ambito de la empresa privada, no ocurriendo lo mismo en el empleo
publico.

Otras Aportaciones:

- Seria conveniente solicitar al SAE (Servicio Andaluz de Empleo) que en las
ofertas de empleo se seleccione igual nimero de candidatos y candidatas al
puesto de trabajo.

Principales puntos fuertes en materia de Igualdad en cuanto al acceso al em-
pleo y los procesos de seleccion

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision general:

El acceso al empleo y los procesos de seleccién son considerados como un punto fuerte
ya que se trata de uno de los aspectos donde menos discriminacion hacia la mujer se
considera que se produce.

Otras Aportaciones:

- En muchas empresas se le facilitaria el acceso a la mujer instalando servi-
cios y recursos tales como guarderias, posibilidad de acogerse al “teletrabajo”
desde la vivienda de la persona trabajadora, etc. Estas medidas resultan ser
valoradas muy favorablemente para facilitar la conciliacion de su vida laboral,
familiar y personal.

- En el ambito publico, el porcentaje de mujeres es mucho mayor que en
el privado ya que, en el primer caso, su insercion laboral depende exclusiva-
mente de la valia profesional (Principio de mérito y capacidad)
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B. SINDICATOS
Vision general:

El acceso al empleo y los procesos de seleccion, desde el punto de vista de los sindi-
catos, no presentan puntos fuertes, pues son aspectos exclusivos de la parte empre-
sarial.

Otras Aportaciones:

- Seria conveniente, para convertir el acceso al empleo y la selecciéon en
procesos mas igualitarios y, por tanto, en aspectos fuertes, realizar tareas de
sensibilizacion, informacion y formacion a la parte empresarial, de modo que
no adquieran tanta importancia los estereotipos de género en las pruebas
selectivas de personal.
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C. ADMINISTRACION PUBLICA

Vision general:

En el ambito del empleo publico, el acceso al empleo y los procesos de seleccién se
consideran puntos fuertes, pues las pruebas se rigen por criterios objetivos basados en

el principio de mérito y capacidad.

Otras Aportaciones:

- Para que en la empresa privada el acceso al empleo y los procesos de se-
leccién lleguen a convertirse en puntos fuertes en materia de Igualdad, debe
realizarse un cambio de mentalidad, una concienciacion y sensibilizacion de
la parte empresarial que llegue a considerar la Igualdad como crecimiento de
la sociedad.
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7. lgualdad en el puesto de trabajo

EMPRESAS, TRABAJADORES/AS, AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS
DE ANDALUCIA (AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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7. IGUALDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO

Dentro del presente epigrafe de Igualdad en el puesto de trabajo se han incluido aspectos
tales como la clasificacion profesional, la formacion, la promocion profesional, la retribu-
cion, y el acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

Si prestamos atencion a la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, nos
encontramos en el articulo 5 del Titulo |, Igualdad de Trato y de Oportunidades
en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocion profesionales, y en
las condiciones de trabajo (incluidas las retributivas y las de despido), garantia
de cumplimiento tanto en el empleo publico como en el privado.

Del mismo modo, se puede hacer alusion a la disposicion adicional decimoprimera,
Modificaciones del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajado-
res, donde se indica que en la Negociacion Colectiva se podra establecer Medidas de
Accion Positivas encaminadas a favorecer la Igualdad de Oportunidades en las con-
diciones de clasificacion profesional, promocion y formacion, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso al grupo, categoria profesional o puesto de tra-
bajo que se trate.

En cuanto al acoso sexual, la ley la entiende como cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un ambiente intimidatorio,
degradante u ofensivo; y por acoso por razdn de sexo, cualquier comportamiento
realizado en funcion en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
ambos son considerados como casos discriminatorios y para evitarlos la ley establece en
su articulo 48 Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, planteando la elaboracion y difusion de codigos de buenas practi-
cas, realizacion de campaiias formativas, de sensibilizacion, etc. delegando en las em-
presas la funcion de dar cauce a las denuncias o reclamaciones que al respecto puedan
formular quienes haya sido objeto del mismo.

El Capitulo Il de la normativa andaluza esta dedicado a la Igualdad en el empleo y en
lo que atafie al ambito de las condiciones de trabajo, siendo el articulo 26 especifico
de la Calidad en el Empleo, apuntando que se incidird en aspectos relacionados con la
estabilidad, la calidad y la Igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres. Asimis-
mo, continlia, fomentard la Igualdad en la promocion profesional, en la participacion en
procesos de formacion continua, en el desarrollo de la trayectoria profesional, y velard
por la prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo. En relacion a la Igualdad
retributiva, sefiala que ésta estara garantizada para un trabajo de igual valor.

Haciendo mencidén nuevamente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, se
indica que se adoptaran las medidas necesarias para crear un entorno laboral libre de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo, teniendo consideracion de conductas que
afectan a la salud laboral. Por ello, igualmente expone que se pondran en marcha medi-
das tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, realizacion
de campaias informativas o acciones de formacion.
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Tras haber reflejado las alusiones de las respectivas leyes a la Igualdad en el puesto de
trabajo y definido los aspectos relacionados, pasamos a mostrar, a continuacion, los
resultados obtenidos fruto del analisis de las opiniones que al respecto tienen hombres y
mujeres en activo, empresas, y agrupaciones empresariales, sindicatos, y Ad-
ministracion Publica. La informacion tratada podemos desglosarla en varios bloques
diferenciados:

1. Clasificacion Profesional. Presencia femenina en los niveles en los niveles
de responsabilidad y directivas de las empresas andaluzas

- Representacion cualitativa de las mujeres directivas: funciones desempe-
fiadas; areas dirigidas
- Desempefio de funciones y tareas

- Cumplimiento de la dicotomia “formacién-categoria profesional”

2. Formacion

- Seleccion e imparticion de cursos de formacion para trabajadores/as den-
tro de las empresas. Frecuencia; destinatarios/as seglin género

- Presencia femenina en los cursos de formacion ofertados por las empre-
sas; asistencia y principales circunstancias que originan la ausencia de muje-
res en la formacion

- Medidas de Accion Positiva implantadas para facilitar el acceso de las
mujeres a la formacion

- Cursos de formacion impartidos por las empresas; oferta de formacion;
destinatarios/as

- Propuestas de medidas de Accion Positiva a implantar en relacion a la
formacion femenina

3. Promocion Profesional

- Principales limitaciones externas a la empresa que dificultan la promocién
femenina

- Medidas de Accion Positiva favorecedoras de la promocion femenina:
principales medidas implantadas en las empresas; actuaciones empresariales
futuras

- Posibilidades de promocién segun el género de la persona empleada
4. Ilgualdad Retributiva

- Género mas representativo en los puesto con mayor retribucion
- Salario percibido para un puesto de trabajo de igual valor y cualificacion
5. Acoso sexual y Acoso por razon de sexo

- Conocimiento del significado de las expresiones Acoso sexual y Acoso

118



119 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

por razén de sexo en el ambito laboral

- Medidas de Accién Positiva con mayor implantacion en las empresas an-
daluzas para la prevencion y eliminacién del acoso.

6. Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad en relacion
a los puestos de trabajo

7. Principales puntos fuertes en materia de Igualdad en relacion a los puestos Almeria Cadiz Cérdoba
de trabajo

9,09%
7.1. Clasificacion Profesional. Presencia femenina en los niveles de respon- “ 0
sabilidad y directivas de las empresas andaluzas
Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Representacion cualitativa de las Mujeres Directivas: Funciones desempeiadas
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Resultado General

Granada Huelva Jaén
70% /

- &

/"‘ Malaga Sevilla
50% -

9,26%

9,2 o Funciones directivas
40% -
26,80% ® Funciones de gestidn administrativa
30% a
W Tanto como

20% 12,40%
10% -
Funciones Funciones de Tanto funciones
directivas gestion directivas como Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
administrativa administrativas

“De las ocho provincias andaluzas, cabe destacar que en el 50% de ellas (Cddiz, Almeria, Sevilla y
Jaén) las mujeres directivas realizan las funciones de Direccion que les son propias, con un porcen-
taje superior al 70% llegando al 100% en el caso de Jaén. Las mujeres que realizan tanto funciones
directivas como de gestion administrativa, las registramos en Granada (75%). Las mujeres directi-
vas de Cordoba y Mdlaga realizan, en porcentajes similares, tinicamente funciones directivas o bien
tanto funciones directivas como administrativas”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a las funciones desemperiadas realmente por las mujeres directivas en las empresas,
comprobamos que la gran mayoria (60,80%) realizan plena e integramente las funciones de Di-
reccion. Por el contrario, hay un porcentaje de directivas que no ejercen tales funciones que le son
propias, desarrollando, principalmente, la gestion administrativa de la empresa (12,40%)"
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a mujeres directivas

Representacion cualit

Construccién
7.14%

Industria

Servicios

® Funciones directivas

de gestion

= Tanto funciones directivas como administrativas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun los distintos sectores de actividad, las mujeres directivas realizan funciones meramente de
Direccion con un porcentaje similar en los 3 sectores, siendo éste un 71,43% en la construccion, un
61,11%en la industria y un 59,88% en el sector servicios. Por el contrario, es en el sector construccion
donde mds mujeres directivas realizan funciones mds bien de gestion administrativa con un 21,43%"

Resultados por Tamaiio de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as

'6,56%
3,94%
Tanto funciones directivas como |
administrativas 26%
,57%
155%% ® Mas de 250
,04%
Funciones de gestién administrativa 12.90% ®Entre:100y 250
mEntre 10y 99
7,86%
mEntre5y9
1%
,01%
Funciones directivas %
3,57%
i G

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de la empresa, comprobamos que éste no es muy significativo en cuanto a
las funciones que realizan las mujeres directivas. En este sentido, tanto las pequerias y medianas
empresas como las grandes coinciden en que sus directivas realizan funciones meramente de Di-
reccion con un porcentaje superior al 50% de los casos, destacando el 69,01% de las empresas que
poseen entre 100 y 250 trabajadores/as. También en la realizacion de funciones tanto directivas
como de gestion administrativa los porcentajes son similares, asi el 32,26% corresponde a empre-
sas de entre 10 y 99 trabajadores/as seguido muy de cerca por las empresas mds pequerias (entre
5y 9 trabajadores/as) con un 28,57%. En cuanto a la realizacion de funciones exclusivamente de
gestion administrativa el porcentaje de directivas es claramente inferior”
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Representacion cualitativa de las Mujeres Directivas: Areas dirigidas

Resultado General

Administracion

Recursos Humanos

Comercial

571
Produccién

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En relacion a las dreas dirigidas por las mujeres directivas, registramos que la representatividad
femenina es mayor en las dreas de Administracion y Recursos Humanos (38,44% y 34,53%, respec-
tivamente). Comprobamos, por contra, que el drea de Produccion estd dirigida mayoritariamente
por hombres, siendo la representatividad de mujeres del 5,71%"
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Almeria Cadiz Cérdoba
si u‘a 309%  606%
Granada Huelva Jaén

B Administracién

® Recursos Humanos
= Comercial
® Produccidn

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Jaén (64,29%), Cordoba (51,52%), Huelva (50%), Granada (48,57%), y Mdlaga (40,48%) se registran
como las provincias andaluzas con mds mujeres directivas en el drea de Administracion. Por otra
parte, en Almeria (42,86%) y en Sevilla (39,36%) las mujeres directivas predominan en el drea de
Recursos Humanos. En Cddiz, el porcentaje se reparte de forma equitativa, en torno al 30%, en las
dreas de Administracion, Recursos Humanos y Comercial. Finalmente, destacamos con respecto al
drea de Produccion que el mayor niimero de mujeres directivas lo encontramos en Huelva (20%)"

Industria Construccion
13,
mm‘ . ‘ .
Servicios = Administracién
5,51%
‘ W Recursos Humanos
» Comercial
® Produccion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El grea de Administracion es el que posee mayor representatividad femenina en los puestos direc-
tivos de los sectores industria, construccion y servicios, con un 48,28%, 46,88% y 36,40%, respec-
tivamente. Si bien, cabe destacar que en el sector servicios, el drea de Recursos Humanos cuenta
con una representatividad femenina de porcentaje similar (36,03%)"

Resultados por Tamaino de la Empresa seguin
Nuimero de Trabajadores/as

3,16%
4,76%
Produccién 5 88
13,64%
15,79
19,05%
Comercial 29,41%
27,37% ® Mds de 250
“ Entre 100y 250
44,21% mEntre 10y 99
35,71%
—— S mEntre5y9
25%
36,80%
,48%
Administracion 9,71%
34,09%
T T T T I/
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de la empresa, exceptuando a las grandes empresas (con mds de 250
trabajadores/as), todas coinciden en que la representatividad femenina en los puestos de Direc-
cion se concentra en el drea de Administracion con porcentajes en torno al 40%. No obstante, las
empresas que poseen mds de 250 trabajadores/as poseen mds mujeres directivas en el drea de
Recursos Humanos (44,21%). Las restantes dreas no denotan una representatividad femenina muy
significativa, destacando unicamente el 13,64% de las empresas con menos de 10 trabajadores con
directivas en el drea de Produccion”
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Resultado General

7ON; ¥ Resultados por Sexo
60%
40% >, =
30% o
20% 68,92%
10% - Funciones similares en funcién del puesto
de trabajo desarrollado y no del género ,94%
0%
Funciones similares en Funciones diferentes para
funcion del puesto de hombres y mujeres
trabajo desarrollado y no B Mujer

del género =
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al desemperio de funciones y tareas, se evidencia claramente que el 66% de los trabaja-

® Hombre

dores/as de las empresas andaluzas consideran que realizan las funciones propias de su puesto de 1,08%
trabajo sin diferencias en funcion del género. Por el contrario, un 33,34% consideran que hombres
y mujeres realizan tareas diferentes para un mismo puesto de trabajo” Funciones diferentes para hombres y
mujeres 39,06%
Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
4

/ 62,26% T T y T T T y T

0% 10% 20% 30% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el sexo de las personas trabajadoras encuestadas, tanto hombres como mujeres indican
que ambos realizan la mismas funciones para un mismo puesto de trabajo, aunque predominando
éstas ultimas (un 68,92% de ellas y un 60,94% de ellos); por el contrario, son los trabajadores los
que piensan que hombres y mujeres realizan funciones distintas ocupando un mismo puesto de
trabajo”

Funciones similares en Funciones diferentes para
funcién del puesto de trabajo hombres y mujeres
desarrollado y no del género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral opinan con un 62,26% que hombres
y mujeres realizan funciones similares para un mismo puesto de trabajo. El 37,74% opinan lo
contrario”

[©)
3
<
)
<
e
-
w
=]
[}
=
7
o
=
o
-
w
z
[}
(=]
<
(=]
=
<
=
=




Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén

Mailaga Sevilla

m Funeiones similares en funesén del
puesto de trabajo desarrollado y no del
género

® Funciones diferentes para hombres y
mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En un andlisis por provincias, en casi todas encontramos un porcentaje elevado de trabajadores/
as que opinan que desemperian funciones similares de su puesto de trabajo sin distinciones entre
hombres y mujeres, destacando Granada con un 81,08%. Sin embargo, en las provincias de Huelva
y Mdlaga tienen una opinion dividida, en proporciones prdcticamente iguales, entre los trabajado-
res que creen que realizan tareas similares en funcion de su puesto siendo irrelevante el género
de las personas y los que consideran que hombres y mujeres realizan funciones distintas para el
mismo puesto desarrollado”

Resultados por Edades

]

41,84%
" 31,88%
Funciones diferentes para hombres y
mujeres ,0
35,71%

® 45 o mas afios

= Entre 35 y 44 afios

® Entre 25 y 34 afios
‘II’ ® Entre 16 y 24 afios
L, 12%
Funciones similares en funcién del
puesto de trabajo desarrollado y no del 0,98%
género
64,29%

P i

T T T U T U T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la edad de los encuestados, son los que tienen entre 25 y 34 arios, con un 70,92%,
los que opinan que para un mismo puesto de trabajo hombres y mujeres desemperian funciones
similares siendo irrelevante el género de la persona que lo desarrolla, seguidas con un 68,12% por
las que tiene entre 35y 44 arios; son las edades extremas, mayores de 45 afios y jovenes de 16 a
24 arios con un 41,84%y 35,71% respectivamente, las que piensan que aun se tiene muy en cuenta
el género del trabajador a la hora de desemperiar un mismo puesto de trabajo realizando tareas
distintas segun sea hombre o mujer”
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Resultado General
/' ~79,10%
80%
60% -
v, W 50% -
Industria Construccion ol
30% - / 16,30%
e / 4,60%
10% 1 o
0% T T f
Hombres ocupan  Mujeres ocupan  Indistintamente,
puestos puestos hombres y
equival asu juival asu i ocupan
cualificacion cualificacion puestos
equivalentes a su
cualificacién
Servicios Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Se observa claramente como la opinion de los trabajadores/as de las empresas andaluzas van en
® Hombres y mujeres asumen las mismas funciones una direccion, y es que con el 79,10% piensan que los puestos de trabajo estan ocupados de manera
equivalente segun la cualificacion de la persona que lo ocupa ya sea hombre o mujer”

® Funciones diferentes para hombres y mujeres Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
69,81%.
70% /
60% - /
50% - /
40% /
30% - /—aagss«
20% - 9,43%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia 10% - -
“Por sectores de actividad, se observa como el Sector Servicios es el que visiblemente lo tiene mds 0% , r /
o ’ f : )
claro, con un 693 58% opinan que hombres y mujeres asumen las mismas funciones para un mismo Hombres ocupan Mujeres ocupan Indistintamente,
puesto de trabajo. El resto de sectores, se encuentra dividido practicamente en proporciones simi- puestas pLisstos Fiamibres v mijares
lares entre aquellos que piensan que se asumen las mismas funciones sin importar el género de la equival =0 ivalentesasu  ocupan puestos
persona y los que opinan que si existen diferencias entre las tareas desarrolladas por hombres y cunlificadén cualificacién equivalentes a su
mujeres en el mismo puesto de trabajo, destacando en este ultimo caso, el 59,09% de Sector Indus- cualificacion

tria que evidencian diferencias de género en los puestos de trabajo Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“El 69,81% de las trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral opinan que la cualificacion
prima sobre el género de las personas a la hora de ocupar un determinado puesto de trabajo. El
9,43% opinan que las mujeres son las que ocupan puestos equivalentes a su cualificacion mientras
que el 20,75% piensa que son los hombres los que mayoritariamente ocupan los puestos para los
que estdn cualificados”
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Resultados por Sexo

78,83%
Indistintamente, hombres y mujeres ocupan
puestos equivalentes a su cualificacion 79,69%
4,95%
Mujeres ocupan puestos equivalentes a su = Mujer
cualificacion 3.91% ® Hombre
16,22%
Hombres ocupan puestos equivalentes a su
cualificacién 16,41%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Desglosando los datos por sexo, las valoraciones registradas resultan muy similares, un 78,83%
de las mujeres y un 79,69% de los hombres encuestados revelan que, independientemente de su
sexo, ocupan puestos equivalentes a su cualificacion. En menor grado, y con valoraciones muy
parecidas, manifiestan que son los hombres los que ocupan puesto de trabajo equivalentes con su
cualificacion (16,22% de la mujeres y 16,41% de los hombres)”

Almeria Cadiz Cérdoba
11,76%
i cm
Huelva Jaén
7,14%
Malaga Sevilla e s s "
= Muj pan puestos asu

» Indistintamente, hombres y mujeres ocupan puestos
equivalentes a su cualificaciin

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Siguiendo la linea anterior, predomina en todas las provincias la idea de que tanto hombres como
mujeres ocupan puesto de trabajos acordes a su cualificacion, destacando el caso de Granada, Jaén
y Sevilla con porcentajes cercanos al 100%. En el caso opuesto, destaca también la idea generali-
zada de que las mujeres ocupan puestos acordes a su cualificacion, si bien esta opcion es marcada
por porcentajes infimos de encuestados”
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Resultados por Edades
71,43%
Indistintamente, hombres y mujeres | | N 79,71%
ocupan puestos equivalentes a su 83,69%
cualificacion
,95%
4,08%
45 o mas afios
7,25
Mujeres ocupan puestos equivalentes & ZS%T ¥ Entre 35 y 44 afios
lificaci &
e o ® Entre 25 y 34 afios
2,38%
M Entre 16 y 24 afios
24,49%
) 13,04%
Hombres ocupan puestos equivalentes
a su cualificacion 12,06%
16,67%

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se evidencia en las grdficas anteriores, la tendencia continua en la opinion de que tanto
hombres como mujeres ocupan puestos de trabajos acordes a su cualificacion, destacando el caso
de los que poseen de 25 a 34 afios con un 83,69%, seguido de los mds jovenes, de 16 a 24 afios, con
un 80,95%. La segunda opcion mds valorada es la ocupacion de los hombres en puestos correspon-
dientes a su cualificacion, resaltando el caso de los mayores de 45 arios con un 24,49%. La opcion
de que las mujeres exclusivamente ocupen puestos acordes a sus capacidades es valorada por un
porcentaje reducido de encuestados”
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Industria Construccion

9,08%

Servicios
® Hombres ocupan puestos equivalentes a su cualificacidn
® Mujeres ocupan puestos equivalentes a su cualificacion

» Indistintamente, hombres y mujeres ocupan puestos
equivalentes a su cualificacién

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Siguiendo las lineas anteriores, en un andlisis por sectores de actividad, se sigue denotando la idea
de que hombres y mujeres ocupan puestos de trabajo acordes a su cualificacion con porcentajes
superiores al 75% en todos los casos, resaltando el Sector Industria donde el porcentaje se eleva al
90,91%. El resto de opciones son valoradas por un porcentaje bastante menor”
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Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Seleccion e imparticion de cursos de formacion para trabajadores/as dentro
de la empresa: Destinatarios segun género

Resultado General
89,90%
—
o ¥
70% '/
o
] U
it
o o
20% //
10% '/ 1,40%
- - e
Hombres Mujeres Indistintamente,
hom‘bresy
mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 89,90% de las empresas andaluzas imparte cursos de formacion tanto para hombres como para
mujeres, indistintamente. Unicamente el 1,40% se dirige exclusivamente a mujeres”

Cordoba

345%

Almeria Cadiz

Huelva Jaén

Malaga Sevilla

4,55% W Hombres
 Mujeres.

¥ Indistintamente, hombres y mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En un andlisis por provincias, todas coinciden con un porcentaje bastante elevado que los cursos
impartidos por las empresas para sus trabajadores estdn dirigidos tanto a hombres como a mu-
Jeres indistintamente, destacando porcentajes superiores al 95% en Almeria, Cordoba, Mdlaga y
Sevilla. En el caso contrario, destaca la escasez de formacion dirigida exclusivamente a las muje-
res trabajadoras de la empresa, siendo ésta impartida unicamente en Cadiz (18,18%) y Granada
(3,33%)"

Construccion

Industria

Servicios

4,82% W Hombres

1,81%

® Mujeres

» Indistintamente, hombres y mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas que imparten cursos de formacion dirigidos indistintamente a hombres y mujeres,
las registramos en el sector industria y servicios, con porcentajes superiores al 90%. Es unicamente
en este ultimo sector, servicios, donde comprobamos que existen empresas que ofrecen cursos de
formacion exclusivamente dirigidos a mujeres (1,81%)”
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Cursos de formacion

Resultados por Tamaio de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

Indistintamente, hombres y mujeres

B Mas de 250
2,47%
Mui % # Entre 100y 250
ujeres 2,56%
M Entre 10y 99
®mEntre5y9
5,17%
4,94%
Hombres 7,69%
26,67%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Independientemente del tamario de la empresa, todas coinciden en que imparten cursos de for-
macion dirigidos tanto a trabajadores como a trabajadoras, con porcentajes que giran en torno
al 90%. Las empresas pequerias que tiene entre 5y 9 trabajadores ofrecen cursos de formacion
exclusivamente a los hombres (26,67%). En cuanto a formacion dirigida exclusivamente a las tra-
bajadoras, los porcentajes no superan el 3%”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Presencia femenina en los cursos de formacion ofertados por las Empresas
Resultado General

g

Mujeres y hombres asisten
a la formacidn con la
misma asiduidad

Mujeres asisten en menor
medida que los hombres a
la formacién

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Cuando las empresas imparten cursos de formacion a sus trabajadores/as, en el 89,90% de los
casos tanto hombres como mujeres asisten con la misma asiduidad. Sélo en el 10,10% de los casos
afirman que las mujeres asisten con menos frecuencia”

Almeria Cadiz Cérdoba
9,09% 10,34%
Granada Huelva Jaén

Malaga

7.55%

Sevilla
® Mujeres y hombres asisten a la formacidn con la

2% misma asiduidad

B Mujeres asisten en menor medida que los
hombres a la formacion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“La asistencia a los cursos de formacion impartidos por las empresas a sus trabajadores/as se pro-
duce, generalmente y con frecuencia similar, tanto en hombres como en mujeres, destacando Alme-
ria (100%), seguida de Sevilla y Mdlaga con 97,73% y 92,45% respectivamente. Comprobamos que
las mujeres asisten en menor medida a los cursos de formacion en Jaén (40%) y Huelva (33,33%)”

)] b| Ua PUIUBWB) DIDUISIAd

UOIDBUAO.

Industria Construccién Resultados por Tamafio de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as

SVYS3dd3

6,90%
Mujeres asisten en menor medida que
. los hombres a la formacidn
Servicios
5,67%
6,02% ™ Mujeres y hombres asisten a la formacién con la misma m Mis de 250
asiduidad | = Entre 100y 250
mEntre 10y 99
® Mujeres asisten en menor medida que los hombres a la 93,10%
formacién WEntre5y 9
96,30%
Mujeres y hombres asisten a la
formacién con la misma asiduidad 92,31%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Por sectores de actividad, es en industria y servicios donde tanto hombres como mujeres asisten a “Como se ha puesto de manifiesto en las anteriores grdficas, tanto hombres como mujeres asisten
los cursos de formacion con la misma asiduidad (85% y 93,98%, respectivamente). Sin embargo, en con la misma asiduidad a los cursos impartidos por las empresas, destacando aquellas con mayor
construccion, las mujeres tienden a asistir con menor frecuencia (36,36%)" numero de trabajadores/as, con porcentajes superiores al 90%. Por otro lado, en las pequerias

empresas (de 5 a 9 trabajadores) encontramos un porcentaje elevado de mujeres que acuden con
menor frecuencia a las actividades formativas (36,67%)"
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Motivos de ausencia femenina en formacion

Principales circunstancias que motivan la ausencia de mujeres en la
formacion

Resultado General

Escaso atractivo de los contenidos de “5-L’5
la formacién ofertada

Posesidn de responsabilidades 22,73%

familiares por parte de la mujer

Celebracion de formacion fuera del
horario laboral

Menor interés de las mujeres en
recibir formacién

-
9,09%
2l

P

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En el 45,45% de los casos, las empresas apuntan a que a las mujeres les resulta poco atractivo los
contenidos de los cursos de formacion que imparten como motivo para no acudir. Las responsabi-
lidades familiares y la celebracion de los cursos fuera del horario laboral son otras de las circuns-
tancias que instan a la mujer a no asistir (22,73%). Un 9,09% expresa que las mujeres tienen menor
interés en recibir formacion dentro de la empresa”

Cadiz Cordoba Granada
Huelva Jaén Malaga
Sevilla

® Menor interés de las mujeres en recibir formacidn

uC de fuera del horario laboral

= Posesién de responsabilidades familiares por parte de la mujer

 Escaso atractivo de los dela fertada

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En un andlisis por provincias, se puede observar que a las mujeres de Huelva y Sevilla que deciden
no formarse les resulta poco atractivo el contenido de los cursos que se imparten (100%), siendo
ésta la principal causa de ausencia femenina en la formacion. Por otra parte, en Granada (66,67%)
apuntan hacia una ausencia femenina debido a la realizacion de los cursos fuera del horario labo-
ral. En la provincia de Mdlaga, lo imputan a la posesion de cargas familiares por parte de la mujer
(75%). Tan sdlo en Jaén comprobamos que las mujeres que deciden no formarse realmente parecen
presentar menos interés en seguir con su formacion (50%)”

Industria Construccién

Servicios

m Menor interés de las mujeres en recibir formacidn
m Celebracidn de formacién fuera del horario laboral
= Posesion de responsabilidades familiares por parte de la mujer
W Escaso ivo de los

de la f i6n ofertada

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En el sector construccion es donde lo tienen mds claro, con un 75% de las empresas que atribu-
yen la ausencia de mujeres en la formacion impartida por la empresa al escaso atractivo de los
contenidos de los cursos ofertados. En el sector servicios prevalece, con un 36,36%, que es la cele-
bracion de los cursos fuera del horario laboral lo que provoca la falta de asistencia femenina en
la formacion impartida. El menor interés de las mujeres en recibir formacion lo refleja un 33,33%
del sector industria”
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Medidas de Accion Positivas implantadas para facilitar el acceso de las mu-
jeres a la formacion

)] D] UD SDAIISO4 UOIIIY 3P SOPIPI

Resultado General
La empresa no toma medidas 2
T m
Oferta de diversas modalidades de 15,79% < E
~ -
Resultados por Tamafio de la Empresa segtin forsmgaitn -
r o wn
¥ : La empresa organiza servicios S
Numero de Trabajadores/as e e it S
se oferta en horario laboral
T Formacidn en horario laboral 0,53%
0%
Escaso atractivo de los contenidos de la 66,67% |
farmacibnofartada 33,33% Oferta de formacion especifica para j%
mujeres
54,55% ‘ / . . / . / /

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
Posesidn de responsabilidades familiares

por parte de la mujer “La tendencia general es que el 57,89% de las empresas no toman medidas de Accion Positivas para

18,1 m Mis de 250 facilitar el acceso de las mujeres a la formacion. Entre las medidas implantadas por las empresas,
destaca la oferta de diversas modalidades de formacion (presencial, a distancia, teleformacion...)

J = Entre 100y 250 o . S X . L. .
con un 15,79%; la imparticion de los cursos en horario laboral junto con la prestacion de servicios

0% ®Entre 10y 99 cuando el curso exceda de la jornada laboral son promovidas por el 10,53% de las empresas en
Celebracién de formacitn fueradel 33,33% mEntre5y9 ambos cqsos."Sé/o el 5,26% de las empresas afirma que organiza cursos de formacion especifica
horario laboral 66,67% para mujeres
,09%
Cadiz Cérdoba Granada

Menor interés de las mujeres en recibir
formacion
18,1
s

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Huelva Jaén Malaga

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“La mayor parte de las empresas encuestadas, independientemente de su tamaro segun el nimero
de trabajadores/as, apuntan hacia una ausencia femenina a la formacion derivada de un escaso
atractivo del contenido de los cursos ofertados por la empresa, destacando aquellas que poseen de
100 a 250 trabajadores (66,67%), seguidas por las mds pequefias (54,55%). La celebracion de los
cursos fuera del horario laboral también es una circunstancia que motiva la ausencia femenina en

la formacién, asi lo releva el conjunto de todas las empresas encuestadas, resaltando el 66,67% = Oferta de formacidn especifica para mujeres
de las que poseen entre 10y 99 trabajadores. El que las mujeres tengan menos interés en recibir o foinsEs E ioraHe labieal
formacion unicamente lo expresa el 18,18% de las empresas pequefias (de menos de 9 trabajado-
res). Siendo la posesion de responsabilidades familiares valorado en mayor medida por las grandes # La empresa organiza servicios (ludotecas, etc.) cuando la formacidn se oferta en horario laboral
o
empresas con un 60% = Oferta de diversas modalidades de formacion
= La empresa no toma medidas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Medidas de Accion Positivas en la formacion

“Analizando los datos por provincias, resalta la no implantacion de medidas de Accion Positivas que
faciliten el acceso de las mujeres en la formacion en las empresas de la mayoria de las provincias
andaluzas, tal es el caso de Huelva y Jaén con el 100% de las empresas encuestadas. El resto de
provincias establecen alguna medida favorecedora de acceso a la formacion femenina, destacando
la imparticion de los cursos en horario laboral y la oferta de diversas modalidades de formacion,
opciones que sefialan tanto Granada (33,33%) y Mdlaga (25%). Esta ultima medida la implantan,
ademds, las empresas cordobesas en un 50%. La prestacion de servicios complementarios cuando
la duracion del curso exceda de la jornada laboral es promovida por empresas de Cddiz (50%) y
Mdlaga (25%). Las empresas gaditanas son las unicas en organizar cursos de formacion especifica
para mujeres (50%)”

Industria Construccion

Servicios

m Oferta de formacién especifica para mujeres
11,11% = Formacién en horario laboral
 La empresa organiza servicios (ludotecas, etc.) cuando la

formacidn se oferta en horario laboral
® Oferta de diversas modalidades de formacién

¥ La empresa no toma medidas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Si analizamos esta cuestion por sectores de actividad, comprobamos que el sector servicios es el
unico en el que las empresas implantan distintas medidas de Accion Positivas que faciliten a las
mujeres el acceso a la formacion. Asi, ofrecen diversas modalidades de formacion (presencial, a
distancia, teleformacion, etc.) un 33,33%; mientras que un 22,22% organiza servicios complemen-
tarios de ayuda a la mujer cuando el curso supera la jornada laboral. El sector industria y el sector
construccion se caracterizan por la no implantacion de medidas al respecto en un 100% y 85,71%,
respectivamente”
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Resultados por Tamaiio de la Empresa seglin
Numero de Trabajadores/as

La empresa no toma medidas

Oferta de diversas modalidades de

formacidn
® Mis de 250
La empresa organiza servicios
{ludotecas, etc.) cuando la formacién se # Entre 100y 250
oferta en horario laboral m Entre 10y 99
mEntre5y9

Formacion en horario laboral

Oferta de formacion especifica para
mujeres

10%

<

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 100% de las empresas que tienen entre 100 y 250 trabajadores/as no toman ninguna medida
de Accion Positiva para facilitar el acceso de las mujeres a la formacion, seguidas por las mds
pequedias, de 5 a 9 trabajadores, con un 60%. Entre las medidas mds promovidas por las empresas
encontramos la organizacion de servicios complementarios para apoyar el acceso femenino a la
formacion, medida que implantan un 50% de las empresas que tienen de 10 a 99 trabajadores;
seguida por la celebracion de los cursos dentro de la jornada laboral, implantada por el 40% de
las grandes empresas de mds de 250 trabajadores. Las pequefas, en cambio, son las unicas que
organizan cursos de formacion especifico para mujeres (10%)"
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Resultado General

100% -

70% -
60% -
50% -

N \\\

30% -

i 7,60%

- e

Hombres y mujeres,
indistintamente

Hombres o mujeres,
tnicamente
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 92,40% de los trabajadores/as de las empresas andaluzas opinan que los cursos de formacion
que imparten las empresas se dirigen indistintamente a hombres y mujeres. Por contra, el 7,60%
afirma que se enfocan exclusivamente a uno de los dos géneros”
Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

96,77%

90% -

p
s
Z

70%

50% -

30% -
20% - 3,23%

o e

Hombres y mujeres,
indistintamente

Hombres o mujeres,
unicamente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para casi la totalidad de las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral
encuestadas, los cursos que las empresas ofertan estdn dirigidos indistintamente tanto pata hom-
bres como para mujeres (96,77%)"

Resultados por Sexo

10,62%

Hombres o mujeres, Unicamente
,82%

Hombres y mujeres, indistintamente

0% 20%  40% €0%  B80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sexo de los/as trabajadores/as encuestados/as, un porcentaje elevado de mujeres
(97,18%) afirman que los cursos de formacion que se planifican desde su empresa estdn destina-
dos tanto a ellas como a ellos; los hombres también lo manifiestan asi, con un 83,38%. Indicar un
10,62% de las trabajadoras que expresan que unicamente se destinan a uno de los dos sexos”

89,38%

97

100%

u Mujer

= Hombre

18%
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Almeria Cadiz Cordoba

—

5,56%

Granada Huelva Jaén

“

Malaga Sevilla

= Hombires y mujeres, indistintamente

. T

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los resultados analizados por provincias evidencian que en todas ellas los/as trabajadores/as
ofrecen porcentajes elevados en cuanto a que las empresas imparten cursos de formacion dirigidos
indistintamente a hombres y mujeres, resaltando el 100% de Cordoba, Jaén y Sevilla. En el lado
opuesto, con un porcentaje mucho menor encontramos trabajadores/as que afirman que los cursos
de formacion estan dirigidos exclusivamente a hombres, o mujeres, porcentaje que se eleva al 25%
en el caso de Cddiz y Huelva”

Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 134

Resultados por Edades
9,09%
2,63%
Hombres o mujeres, Gnicamente 7,35%
13,04%
M 45 o mas afios
| “ Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
90,01% ® Entre 16 y 24 afios
37%
Hombres y mujeres, indistintamente 92,65%
86,
T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los/as trabajadores/as de las empresas andaluzas abogan, independientemente de la edad, por-
que los cursos de formacion que imparten las empresas se dirigen tanto a hombres como a mu-
Jjeres, ello se evidencia en porcentajes no inferiores al 86% de las personas encuestadas. Se puede
destacar que son los mds jovenes los que muestran cierta matizacion al considerar que existen
cursos de formacion que van dirigidos exclusivamente a hombres, o mujeres (13,04%)"
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Construccion

Industria

Servicios

5,56%

= Hombres y mujeres, indistintamente

= Hombres o mujeres, Gnicamente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad, el porcentaje de trabajadores/as que consideran que los cursos de for-
macion impartidos por las empresas se dirigen indistintamente a hombres y mujeres es superior al
80%, alcanzando casi el 95% en el sector servicios”

Resultado General

Mujeres y hombres asisten  Mujeres asisten en menor
a la formacidn con la medida que los hombres a
misma asiduidad la formacién

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 80,30% de los/as trabajadores/as de las empresas andaluzas opinan que tanto hombres como
mujeres acuden con la misma asiduidad a los cursos de formacion ofertados por las empresas,
frente al 19,70% que creen que son las mujeres las que asisten con menor frecuencia que los hom-
bres a la formacion”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

0% T /
Mujeresy hombres asisten a Mujeres asisten en menor

la formacidn con la misma medida que los hombres a la
asiduidad formacion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las encuestadas, por lo general, tanto mujeres como hombres asisten con la misma frecuen-
cia a los cursos de formacion que las empresas ofertan (71,70%). Un 28,30% expresan que son las
mujeres quienes asisten en menor medida”
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Resultados por Sexo

0,72%

Mujeres asisten en menor medida que los

hombres a la formacion 7%

® Mujer

® Hombre

79,28%

Mujeres y hombres asisten a la formacién
con la misma asiduidad 82,03%

2

T 1 T T 1

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Ambos sexos consideran que hombres y mujeres asisten con la misma regularidad a los cursos de
formacion, asi lo manifiestan un 82,03% de los primeros y un 79,28% de las segundas. Un 20,72%
de ellas afirman que asisten menos que los hombres”
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Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Huelva Jaén

Milaga Sevilla = Mujeres y hombres asisten a la formacién con
Ia misma asiduidad

B43%

= Mujeres asisten en menor medida que los.
hombres ala formacion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por provincias, los/as trabajadores/as de Almeria y Sevilla denotan que tanto hombres como
mujeres asisten con la misma asiduidad a la formacion ofrecida por la empresa (93,75% y 91,57%,
respectivamente). Por otro lado, registramos en Huelva (47,62%) de los/as trabajadores/as que
expresan que las mujeres acuden con menos frecuencia que los hombres a los cursos de formacion,
seguida de Cddiz, con un 31,25%"

136
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Resultados por Edades

25,51%
,39%
Mujeres asisten en menor medida que
los hombres a la formacién 16,31%
21,43%
® 45 o mas afios
# Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
B u Entre 16 y 24 afios
2,61%
Mujeres y hombres asisten a la
formacion con la misma asiduidad 83,69%
8,57%
W A

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a la edad de los/as encuestados/as, comprobamos que son los/as de edades inter-
medias (de 25 a 44 afdios) quienes claramente manifiestan que hombres y mujeres asisten con la
misma asiduidad a la formacion ofrecida por la empresa, con porcentajes superiores al 80%. Sin
embargo, son los/as mayores de 45 afios y los/as mds jovenes quienes manifiestan que las mujeres
acuden con menor frecuencia a los cursos de formacion (25,51% y 21,43%, respectivamente)”

Industria Construccion

Servicios

= Mujeres y hombres asisten a la formacién
con la misma asiduidad

® Mujeres asisten en menor medida que los
hombres a la formacién

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad, tanto en industria, como en construccion y servicios los/as trabajado-
res/as apuestan porque tanto hombres como mujeres acuden con la misma asiduidad a la forma-
cion ofrecida por la empresa destacando el sector servicios (81,12%). Aun asi, un 22,73% de los/as
trabajadores/as de la industria, y un 23,81% de la construccion enuncian, en menor medida, que
las mujeres asisten con menos frecuencia a los cursos ofrecidos”
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Resultado General
Posesidn de responsabilidades 31,82%
familiares que deben atender
Imposibilidad de asistencia cuando la 22,73%
famwadiiemiipate frecandst: Resultados por Sexo
Escaso interés por los contenidos de 15,91%
los cursos ofertados i
12,50% Posesion de responsabilidades familiares 32617
Escaso interés por recibir formacién ’ P L
que deben atender 56,52%
Escasa difusién de la celebracién de 11,36% 1
la formacién por parte de la empresa Imposibilidad de asistencia cuando la 32,61%
) 1 formacién se imparte fuera del horario 21.74%
A las empresas no les interesa 5,68% laboral "
ofertar formacidn 2 ]
0%  10% 20% 30% 40% Escaso interés por los contenidos de los 26,09%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia cursos ofertados o%
“En cuanto a las causas que motivan la ausencia femenina en la formacion, los/as trabajadores/as 1 W Mujer
encuestados/as consideran que son las responsabilidades familiares que deben atender las muje- 13,04 ® Hombre
res las fundamentales (31,82%), seguida por un 22,73% que atribuye la imposibilidad de asistencia Escaso interés por recibir formacién 217494
a la imparticion fuera del horario laboral. Un escaso interés por los contenidos de los cursos ofer-
tados, como por recibir formacion, ademds de una escasa difusion de la celebracion de cursos, se -
registran en porcentajes equivalentes al 15,91%, 12,50%, y 11,36%, respectivamente” 13,04
Escasa difusién de la celebracién de la
17(35%
Resultado General formacién por parte de la empresa
(Trabajadoras en riesgo de Exclusidn Sociolaboral) 1
Alas empresas no les interesa ofertar S.53%
1 formacion 8,70%
Imposibilidad de asistencia cuando la 46,67% PN IR N W
formacidn se imparte fuera del... Y y v Y ' d
1 0% 10% 20% 30% 40% S0% 60%
Posesién de responsabilidades 0%
famili que deben d
Escaso interés por los contenidos de los 13,33%
cursos ofertados
1 Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
A las empresas no les interesa ofertar 6
fi id) P . . .
ormacien 4 ‘Atendiendo al sexo de las personas trabajadoras encuestadas, registramos un 56,52% de los tra-
Escasa difusion de la celebracién de la 667% bajadores para los que el principal problema por el que existe una mayor ausencia de la mujer en
formacién por parte de la empresa formacion es la posesion de responsabilidades familiares a que deben atender; opcion valorada
1 también por las trabajadoras, aunque con un 32,61%, junto con la imposibilidad de asistencia
Escaso interés por recibir formacién % cuando la formacion se imparte fuera del horario laboral. Afirman un 26,09% de ellas, ademds,
: - . ; red poseer un escaso interés por el contenido de los cursos ofertados, y un 21,74% de ellos un escaso
0% 10% 20% 30% 40% S0% interés que poseen por recibir formacion”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para un 46,67% de las mujeres en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, la
principal causa que origina la ausencia de mujeres en la formacion es la imposibilidad de asistir
cuando la formacion se imparte fuera de la jornada laboral. Le sigue, con un 20% de ellas, la pose-
sion de responsabilidades familiares que deben atender”
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Almeria Cadiz

T6T%

Granada Huelva Jaén

Cérdoba

9,09%

Mélaga Sevilla ® Alas empresas no les interesa ofertar formacion

' Escasa difusidn de la celebracidn de la formacién por parte
de la empresa
® Escaso Interés por recibir formacidn

W Escaso interés por los contenidos de los cursos ofertados

- de asi ia cuando la :
fuera del horario laboral

® Posesidn de responsabilidades familiares que deben atender

e imparte

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los/as trabajadores/as de todas las provincias andaluzas toman en consideracion como causa de
la ausencia femenina en la formacion, la posesion de responsabilidades familiares que deben aten-
der, aunque, en mayor medida, destacan Cordoba (54,55%), Almeria (50%) y Mdlaga (30,77%). El
50% de las personas trabajadoras encuestadas de Huelva, apuntan como causa el desinterés por el
contenido de los cursos; mientras que en Jaén se aboga por la imposibilidad de asistencia cuando la

formacion se imparte fuera del horario laboral. Esta ultima causa es compartida por trabajadores/

as de Sevilla (42,86%). En las provincias de Cddiz y Granada existen circunstancias mas variadas”

Resultados por Edades
u.!!%
Posesion de responsabilidades || 2s
familiares que deben atender 22,27%
Imposibilidad de asistencia cuando la 3.93%
formacion se imparte fuera del horario 15,63%
laboral ,18%
Escaso interés por los contenidos de los | — 255%
cursos ofertados 5% 8,75% m 45 o mas afios
i ] = Entre 35y 44 aiios
i 875% ® Entre 25 y 34 afios
Escaso interés por recibir formacién 3%
4  18% ® Entre 16 y 24 afios
Escasa difusién de la celebracién de la 8,75%
formacién por parte de la empresa 8,75%
A las empresas no les interesa ofertar
formacion 27,27%
. — 3

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las edades de las personas trabajadoras encuestadas, comprobamos que destacan aquellas
mayores de 45 aiios por atribuir la ausencia de mujeres en la formacion a la posesion de responsa-
bilidades familiares (44,83%) y la imposibilidad de asistir a los mismos cuando se imparten fuera
del horario laboral (37,93%). Los/as trabajadores/as mds jovenes, por su lado, enuncian que a las
empresas no les interesa la formacion (27,27%)"
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Industria Construccién
M A las empresas no les interesa ofertar formacion
Servicios

m Escasa difusion de la celebracién de la formacién por parte
de la empresa
7,00% w Escaso interés por recibir formacién

M Escaso interés por los contenidos de los cursos ofertados
u Imposibilidad de

fuera del horario laboral
® Posesidn de responsabilidades familiares que deben atender

ia cuando la formacién se imparte

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por sector de actividad, registramos en servicios (33,80%) y en construccion
(33,33%) donde que la principal circunstancia que origina la ausencia de mujeres en la forma-
cion es la asuncion de las responsabilidades familiares. En éste ultimo sector (construccion) esta
concepcion estd unida al escaso interés que muestran por los contenidos de los cursos ofertados.
En industria, sin embargo, se lo atribuyen a la imposibilidad de asistir cuando la formacion se
imparte fuera del horario laboral y a la escasa difusion que la empresa realiza de los cursos que
se ofertan”
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Resultado General

Oferta de cursos dentro del horario 5,64%
laboral

i jalidades de for i 18/29%

Incremento en la difusion de la 17,44%
formacién

Anilisis de los intereses formativos 17,44%
de la persona trabajadora

Subvenciones para formacidn 12.89%
externa |

Servicios (ludotecas, etc.) para 8,21%
cursos de formacién fuera del... /

T 7 T r T T

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las personas trabajadoras encuestadas, una de las medidas de Accion Positiva a implantar
para facilitar el acceso a la formacion de las mujeres es ofertar los cursos dentro del horario labo-
ral (25,64%), sequida de diversas modalidades de formacion (18,29%) y realizar una buena difusion
de los mismos (17,44%), como las mds destacadas”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusidn Sociolaboral)
Oferta de cursos dentro del horario _551
laboral
Diversas modalidades de formacién 18,89%
Incremento en la difusién de la 18,89%
formacién
Andlisis de los intereses formativos de 16,67%
la persona trabajadora
Subvenciones para formacién externa L 44%
Servicios (ludotecas, etc.) para cursos ,56% |
de formacion fuera del horario laboral 3

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas indican, como princi-
pales medidas de Accion Positiva implantadas en sus empresas respectivas, la oferta de cursos en
horario laboral (25,56%), seguida por presentar los cursos con diversas modalidades de formacion
(18,89%) e incrementar la difusion que la empresa realiza de la formacion (18,89%)"

140



141 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Sexo

P |
23,56%
Oferta de cursos dentro del horario laboral 29,09%
18.36%
Diversas modalidades de formacion 18,18%
16,99%
Incremento en la difusidn de la formacion 18,18%
A u Mujer
Andlisis de los intereses formativos de la 18,36% EHombre
persona trabajadora 15,91%
13,70%
Subvenciones para formacion externa 11,82%
Servicios (ludotecas, etc.) para cursos de 9,pa%
formacién fuera del horario laboral 6,82
A A A A

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sexos, destaca un 29,09% de los trabajadores encuestados apuntando que una de las medidas
implantadas para facilitar el acceso de las mujeres a la formacion es ofertar los cursos dentro de
la jornada laboral, medida mas valorada también por un 23,56% de las trabajadoras. Le sigue,
con valoraciones muy similares, el ofrecer diversas modalidades de formacion (18,36% de ellas
y 18,18% de ellos), incremento de la difusion que se hace de la oferta formativa y andlisis de los
intereses formativos que posee”

Almeria Cadiz Cérdoba
13,73%
‘ " "ﬂm
Granada Huelva Jaén
L15%
> &% @/
ote) p de formacidn fuera del
Malaga Sevilla horsila o)
m Subvenciones para formacian externa
12.27%

 Andlisis de bos intereses formativos de la persona trabajadora

11.04%
® incremento en L difusidn de a formacidn
™ Diversas modaldades de formacion
et o del by bl

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los/as trabajadores/as de Cordoba, Cddiz, Almeria, Sevilla y Jaén, afirman que una de las medi-
das de Accion Positiva mds acertada para facilitar el acceso de la mujer a la formacion es impartir
los cursos dentro de la jornada laboral; mientras que en Granada (25,29%) indican que lo apropia-
do seria realizar una buena difusion de la formacion. Huelva, por su parte, comparte esta opinion
junto con la de analizar los intereses formativos de la persona trabajadora”

ofvavil 3a 01S3and 13 NI avaivnol



Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 142

Resultados por Edades Industria Construccién
4,88%
4,34%
Oferta de cursos dentro del horario 8
laboral ,87%
20,55%
7.46%
18.60%
Diversas modalidades de formacion 19,07%
17.81%
17,99% )
Incremento en la difusién de la sa% Serv|c|os m Servicios (ludotecas, etc.) para cursos de formacion fuera del
e f £39% 4 2 horario laboral
formacién 19,18% B3 omasanos ® Subvenciones para formacion externa
i w Entre 35 y 44 afios SR
935 ~ ® Andlisis de los intereses farmativos de la persona trabajadora
Andlisis de los intereses formativos de - Bi?}s% m Entre 25 y 34 afos
la persona trabajadora I ® Entre 16 y 24 afios ® Incremento en la difusién de la formacion
1 ™ Diversas modalidades de formacidn
15,34%
13,95%
Subvenciones para formacion externa 31  Oferta de cursos dentro del horario laboral
12,33%
7.94%

Servicios (ludotecas, etc.) para cursos 9
de formacion fuera del horario laboral ;’;95

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Por edades de las personas trabajadoras encuestadas, son las que tienen entre 25 y 34 afios “Por sectores de actividad, tanto en industria, como en construccion y en Servicios, predominan las
las que sedialan como principal medida para favorecer la participacion de la mujer a los cursos personas trabajadoras que indican que una de las medidas de Accion Positiva que implantarian
de formacion, que éstos se impartan dentro de la jornada laboral (28,87%), seguidas de por las para facilitar el acceso a la mujer en la formacion es ofertar los cursos dentro del horario laboral
que tienen 35 o mds afios. Por otro lado, los/as trabajadores/as mds jovenes abogan por incre- (31,71%, 26,03%, y 25,05%, respectivamente). A esta medida le siguen, con valores muy simila-
mentar la difusion de las acciones formativas (19,18%) y analizar los intereses formativos del/a res, el incremento de la difusion que las empresas hacen de los cursos y la existencia de diversas
trabajador/a (19,18%)" modalidades de formacion”
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w “Atendiendo a las provincias, comprobamos que predominan las empresas que sefialan como prin-
Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... cipal dificultad, la prioridad que otorga la mujer a la vida familiar cuando no es posible la conci-
liacion (Sevilla, 74,63%; Mdlaga, 69,70%; y Granada, 65,71%, principalmente). Las excepciones se

situan en la provincia de Cadiz (79,49%), donde registramos limitaciones encaminadas a una vision

Principales limitaciones externas a la empresa que dificultan la promocion reducida de la mujer sobre sus capacidades y habilidades. En Jaén, por otra parte, apuntan hacia
femenina la reticencia de la movilidad geogrdfica (54,55%); mientras que en Cordoba, son mds optimistas,
Resultado General considerando que no existen limitaciones en la promocion femenina (33,33%)"

SBi

| U2 SDUIDIXD SIUOIIDUWIT

Prioridad por la vida familiar cuando
existe dificultad de conciliacién con...

La mujer posee de si misma una
visién reducida de sus capacidades...

La mujer se muestra reticente a la
movilidad geografica
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Industria Construccién

5,BE% 8,82%

® Escasez de mujeres cualificadas

4I7% g3y

No existen limitaciones externas a la
empresa

La mujer ocupa puestos de trabajo
en los que no es posible ascender

Influencia del aspecto fisico

Escasez de mujeres cualificadas

Servicios

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% u influencia del aspecto fisico

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia  La mujer ocupa puestos de trabajo en los que no es posible ascender

1,65% 6.61%

2,81% )

B No existen limi ala

“El 53% de las empresas encuestadas revela que la principal limitacion externa a la empresa que
dificulta la promocion femenina, es la prioridad que le dan las mujeres a su vida familiar cuando
existe dificultad de conciliacion. Con un porcentaje menos significativo se apunta hacia una vaga
concepcion de la mujer sobre sus capacidades (24,67%) o la reticencia a la movilidad geogrdfica
(13%). Tan sdlo un 7% indica que no existen limitaciones”

® La mujer se muestra reticente a la movilidad geografica

¥ La mujer posee de sl misma una visidn reducida de sus capacidades y

habilidades en comparacién con el hombre
» Prioridad por la vida familiar cuando existe dificultad de conciliacidn con la

Almeria Cadiz Cordoba vida laboral
02e% S13% 333 oo

Granada Huelva Jaén

2.86%

’ g2 Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Mostrando los datos por sectores de actividad, comprobamos que tanto en industria, como en
construccion y servicios, predominan las empresas que seiialan como principal medida que difi-
culta la promocion femenina la prioridad que las mujeres conceden a su vida familiar cuando no

puede conciliar ésta con la laboral (54,17%, 47,06%, y 53,72%, respectivamente); seguida de la
= Escaser de mujeres cuslificadas A s . . I . .
Malaga Sevilla ) idea de una vision reducida que de sus capacidades y habilidades manifiestan tener las mujeres en
RiRra uOg comparacion con los hombres. Destacar que tnicamente en construccion afirman tener en cuenta
oy 1 La mujor o<upa purstos de trabaja o0 los que i e posible el aspecto fisico (5,88%), asi como en industria, la escasez de mujeres cualificadas (4,17%)"
A ascender
L] eaternas a la

W La mujer & musestea reticente 4 |3 movilidad geogrifics

o La misjer posee de 5l misma una vision reducida de sus

¥ con el
= Pricridad por la vida familiar cuando exbite dificultad de
conciliacidn con la vida labaral

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Limitaciones externas en la promocion

Resultados por Tamaiio de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

Prioridad por la vida familiar cuando
existe dificultad de conciliacién con la
vida laboral

La mujer posee de si misma una visién
reducida de sus capacidades y
habilidades en comparacién con el...

La mujer se muestra reticente ala
movilidad geografica

m Mas de 250
No existen limitaciones externas a la » Entre 100y 250
empresa
mEntre 10y 99
La mujer ocupa puestos de trabajo en mEntre5y9

los que no es posible ascender

Influencia del aspecto fisico

Escasez de mujeres cualificadas

7
T T T U f f f 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al tamario de las empresas encuestadas, son las que tienen entre 100 y 250 trabajado-
res/as (60,40%) y mads de 250 (53,95%), las que mds valoran la prioridad que las mujeres atribuyen
a su vida familiar cuando existe dificultad para conciliar la vida familiar con la laboral como la
principal dificultad para la promocion femenina. Son las microempresas las que destacan, sobre
las demads, indicando otros posibles obstdculos, como la vision reducida que la mujer posee de sus
capacidades y habilidades (30,43%) y la reticencia que muestran a la movilidad (20,529%)”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Medidas de Accion Positivas favorecedoras de la promocion femenina: Prin-
cipales medidas implantadas en las empresas

Resultado General

21,35L

Facilidad de acceso a la formacion ,39%

Anlisis del potencial de las
trabajadoras de la plantilla

Identificacién de dificultades de
promocién femenina

17,48%

Presencia equilibrada del nimero de ,81%
trabajadores y trabajadoras

Redaccién de ofertas vacantes con 56%
un lenguaje inclusivo y no...

Acciones positivas para mujeres con 11,41
mayor vulnerabilidad (Ej.... V%

3 f f f T

0% 5% 10% 15% 20% 25%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a las principales medidas implantadas desde las empresas para favorecer la promo-
cion femenina, las encuestadas sefialan el andlisis del potencial de las trabajadoras de la plantilla
(21,36%) y la facilidad de acceso a la formacion (20,39%). Le sigue la identificacion de las dificul-
tades de promocion femenina (17,48%) y la presencia equilibrada del nimero de trabajadoras y
trabajadores (14,81%) asi como la redaccion de las vacantes con un lenguaje no discriminatorio
(14,56%)"

Almeria Cadiz Cordoba

1364% 1136%

Granada Jaén
5.88% 12,24%

o ® Acclones positivas para mujeres con mayor vulnerabilidad (€]

Malaga Sevilla Discapacitadas)
de ofertas tes lenguaje inclusive v no

179% discriminatorio

del nimero de ¥
10.34% trabajadaras
de dificil 4 fo
= Facilidad de acceso a la formacion
SAIX L Andist de de la plantil

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

144



145 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

“Por provincia andaluza, los datos se encuentran muy distribuidos, asi se localizan en Jaén y en
Cddiz, las empresas que destacan por implantar, como principales medidas, el andlisis del poten-
cial de las trabajadoras de la plantilla (26,53% y 23,66%, respectivamente), mientras que, con un
27,78% la empresas almerienses sefialan la mayor facilidad de acceso a la formacion. El resto de
las provincias se encuentran divididas apuntando, por ejemplo, en Sevilla y Huelva, ademds de
la medida anterior, a la mayor facilidad de acceso. Por su parte, en Granada, afiaden también la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en el trabajo”

| Ud SDAINSOJ UQI2IY 3p SBPIPIN

Resultados por Tamaino de la Empresa segun

Construccion i
Numero de Trabajadores/as

Industria
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7.32%

W Acciones positivas para mujeres con mayor vulnerabilidad (Ej.
Discapacitadas)

10,71%

7,14%

10,71%

Andlisis del potencial de las trabajadoras
de la plantilla

Facilidad de acceso a la formacidon

Servicios

i g Identificacion de dificultades de

= discriminat::i:renas conn e promocién femenina m Mas de 250

» Presencia equilibrada del nimero de trabajadores y W Entre 100y 250
babelsidares Presencia equilibrada del niimero de mEntre 10y 99

u Identificacién de dificultades de promocién femenina trabajadores y trabajadoras mEntreSy9

® Facilidad de acceso a la formacion
Redaccidn de ofertas vacantes con un

lenguaje inclusivo y no discriminatorio

m Analisis del potencial de las trabajadoras de la plantilla

Acciones positivas para mujeres con
mavyor vulnerabilidad (Ej.
Discapacitadas)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En todos los sectores de actividad, la medida implantada mds favorecedora para la promocion
femenina es analizar el potencial de las trabajadoras de la plantilla (construccion, 25%; industria,
24,39%; y servicios, 20,70%), sequidas muy de cerca por la facilidad de acceso a la formacion
(construccion, 25%; industria, 21,95%; y servicios, 19,83%)"

“Atendiendo al tamario de las empresas encuestadas, los datos se encuentran bastante repartidos,
asi se destacan a las que tiene entre 5 y 9 trabajadores/as como aquellas que sefialan como una
de las medidas de Accion Positiva mds favorecedora de la promocion femenina, el andlisis del
potencial de las trabajadoras (25,93%) y la identificacion de las dificultades existentes para tal
promocion (20,37%). Por su lado, las de una plantilla superior a 250 trabajadores/as indican tam-
bién la paridad entre trabajadores y trabajadoras (16,13%) seguidas por las medianas y pequerias
empresas, sefialando éstas ultimas la implantacion de Acciones Positivas dirigidas a mujeres con
mayor vulnerabilidad (14,47%)"
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Resultado General
- / 74,90%
/ Resultados por Sexo
70% -
50% // _
74,77%
40% i
/ ndistintamente 75%
30%
17,70%
20%
/ 7,40% 1
10% -
9,91%
0% T T d ’ = Mujer
Hombres Muijeres Indistintamente Miljeues 313% = Hombre
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Seguin un 74,90% de las personas trabajadoras encuestadas, tanto hombres como mujeres tienen
las mismas posibilidades de promocion dentro de sus empresas respectivas. Por otro lado, en el 1
caso de existir distincion, se benefician los hombres (17,70%) frente a las mujeres (7,40%)"
Resultado General it
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral) Hombres
21,88%
// 64,15% |
70%
60% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
50% /
40%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
0% 24,53%
“Mostrando los datos generales segtin el sexo de las personas trabajadoras encuestadas, coinciden
20% 1 31305 en indicar que tanto hombres como mujeres tienen las mismas posibilidades de promocionar, asi lo
manifiestan con un 74,77% y 75% de mujeres y hombres, respectivamente. En caso de existir dis-
10K tincion, un 21,88% de los trabajadores sefialan que son ellos los que mds oportunidades visualizan
/ en cuanto a la promocion”
0% - . {
Hombres Mujeres Indistintamente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 64,15% de las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral piensan
que tanto hombres como mujeres tienen las mismas posibilidades de promocionar en sus empresas
respectivas; por el contrario, el 24,53% sefialan que son los hombres los que poseen mds posibili-
dades de promocionar y, solo un 11,32%, indican que las mujeres”
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Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

® Hombres

o Mujeres

W Indistintamente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Desglosando los datos por provincias, en todas ellas predominan las personas trabajadoras que
consideran que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de promocionar dentro de la
empresa, destacando Jaén (96,43%), Granada (86,49%) y Sevilla (85,54%). No obstante, si consi-
deraran que hay diferencias entre sexos, sefialan que son los hombres los que mds posibilidades
tienen, asi lo indica un 33,33% de los/as trabajadores/as encuestados/as de Huelva, y un 25,37%
de los/as de Mdlaga, como los mds significativos. Unicamente en Granada y Jaén apuntan que son
las mujeres las mas beneficiadas”

Resultados por Edades
,39%
,26%
Indistintamente 78,
76,19%
8/16%
m 45 o mas afios
11,59%
Mujeres i = Entre 35 y 44 afios
M Entre 25 y 34 afios
7,14%
M Entre 16 y 24 afios
22,45%
0,14%
Hombres 44%
16,67%
L F e

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a las edades de las personas trabajadoras encuestadas, son las que tienen entre 35 y
44 arios las que predominan afirmando que hombres y mujeres tienen las mismas posibilidades de
promocionar (78,26%), seguidas muy de cerca por las de 25 a 34 anos (76,60%) y por las de 16 a
24 (76,19%). Po su lado, aquellas que poseen 45 afios o mds indican que, de existir diferencias, son
los hombres los mds beneficiados (22,45%)”
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Resultados por Edades

,39%
,26%
Indistintamente elene
76,19%
B/16%
45 o mas afios
11,59%
Mujeres 4,96% = Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
7,14%
® Entre 16 y 24 afios
22,45%
0,14%
Hombres 8,44%
16,67%

A

0% 10% 20% 30% 40% 5S0% 60% 70% @80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Aunque en todos los sectores se afirma que no existen diferencias entre sexos a la hora de promo-
cionar en la empresa (servicios, 75,87%; industria, 72,73%; y construccion, 69,05%), registramos
un 30,95% en el sector construccion que afirma que los hombres tienen mds posibilidades de pro-
mocionar que las mujeres, al igual que el 27,27% del sector industria”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultado General
60% 1 51,30%
50%
40%
30% 23,05% 21,90%
20% -
10% - l i 3,75%
o . : g
Prioridad por La mujer La mujer se No existen

la vida familiar posee de si muestra limitaciones
cuando existe mismauna reticenteala externasala

dificultad de visién movilidad empresa
conciliacion  reducidade  geografica
sus
capacidades y
habilidades

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las personas trabajadoras encuestadas manifiestan que la principal limitacion que dificulta la
promocion femenina es la prioridad que las mujeres trabajadoras conceden a la vida familiar cuan-
do no le es posible conciliar ésta con la vida laboral (51,30%), sequida, por un 23,05%, de una vision
reducida que las mujeres poseen sobre sus propias capacidades y habilidades, y con un 21,90%, de
las reticencias que muestran hacia la movilidad geogrdfica”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
08%
50% -
45% -
40% - =
35% -
30% -
2% 17,31%
20% -
15% -
13 1,92%
0% . . , /

Prioridad porla  Lamujerse  Lamujer posee  No existen
vida familiar muestra de si misma limitaciones

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, la
principal limitacion que dificulta la promocion femenina es la prioridad que la mujer asigna a su
vida familiar cuando no existen posibilidades de conciliacion de ésta con su vida laboral (48,08%).
La siguen un 32,69% de ellas seiialando la reticencia que muestran a la movilidad geogridfica, y
un 17,31% que apunta hacia una vision reducida que ellas mismas tienen de sus capacidades y
habilidades”

148



149 Analisis de la Promocién del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Sexo

2,26
No existen limitaciones externas a la
empresa 6,35%

22,6,

La mujer se muestra reticente a la movilidad
geogréfica 20,63

] = Mujer
T ® Hombre
La mujer posee de si misma una visién
reducida de sus capacidades y habilidades 29,37%

55,66%
Prioridad por la vida familiar cuando existe

dificultad de conciliacién 43,55%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los presentes datos ponen de manifiesto que un 55,66% de las trabajadoras encuestadas sefialan
como principal limitacion para conseguir promocionar profesionalmente, la prioridad que le dan
a su vida familiar cuando no les es posible conciliar; mientras que un 43,65% de los trabajadores
también la consideran, ademds de pensar que las mujeres poseen una vision reducida sobre sus
capacidades. Por otro lado, un 22,62% de ellas apuntan hacia una reticencia a la movilidad geogrd-

fica, hecho que les influye a la hora de querer promocionar en su empresa”

Almeria Cadiz Cordoba

‘ )
Granada Huelva Jaén
357%
® Prieridad por la vida familiar cuando existe dificultad de
conciliacién

15,15% 10%k

4,785

\

Malaga Sevilla

™ La mujer posee de si misma una vision reducida de sus
capacidades y habilidades

# La mujer se muestra reticente a la movilidad geografica

W No existen limitaciones externas a la empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por provincias andaluzas, comprobamos que en la mayoria predominan las
personas trabajadoras que consideran que la principal limitacion de cara a la promocion profesio-
nal femenina es la prioridad que las mujeres otorgan a su vida familiar en caso de incompatibilidad
con su vida laboral manifestdndolo, asi, el 75,76% de las cordobesas, el 68,75% de las almerien-
ses, y el 64,88% de las granadinas, entre otras. Por otro lado, en Mdlaga y Cadiz priorizan, como
principal obstdculo, la vision reducida que tienen las mujeres sobres sus propias capacidades y
habilidades. Indicar también a los/as trabajadores/as de Jaén, que resaltan su reticencia a la
movilidad geogrdfica (46,43%)"
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Resultados por Edades

2,06
No existen limitaciones externas a la 5
empresa 3,6
4,7
,93%
La mujer se muestra reticente a la 17,39%
movilidad geografica 18,71%
,05% M 45 0 mas afios
] # Entre 35 y 44 afios
18,56% ™ Entre 25 y 34 afios
La mujer posee de si misma una visidn 23,19%
reducida de sus capacidades y 25.00% WEntre 16y 24.anas
habilidades 23.81%
_ 48,45%
Prioridad por la vida familiar cuando TH0E
existe dificultad de conciliacién 51,8
52,3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Seguin las edades de las personas trabajadoras entrevistadas, las que tienen entre 16 y 44 afios
muestran, con un porcentaje medio del 52,60%, que la principal limitacion externa a la empresa
que dificulta la promocion femenina es la prioridad por la vida familiar cuando no existen posibili-
dades de conciliacion. Un 30,93% de las que poseen 45 afios o mds, destacan la reticencia que tiene
la mujer a la movilidad geogrdfica; mientras que un 25,90% de las que tienen entre 25 y 34 arios,
sefialan el hecho de que las mujeres se infravaloran en relacion a sus capacidades y habilidades”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Industria Construccion

4,55%

Servicios
® Prioridad por la vida familiar cuando existe dificultad de
424% conciliacion
M La mujer posee de si misma una vision reducida de sus
capacidades y habilidades

» La mujer se muestra reticente a la movilidad geografica

™ No existen limitaciones externas a la empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad, es en industria y servicios donde las personas trabajadoras encuestadas
subrayan como principal motivo de limitacion a la promocion femenina, la prioridad que la mujer
confiere a su vida familiar cuando existe dificultad de conciliacion, con un 45,45% y 53,71%, res-
pectivamente. En la construccion, aunque también predomina ésta opcion, se registra que la mujer
posee una vision reducida de sus capacidades y habilidades (33,33%). Solo un porcentaje que no
supera el 5%, en industria y servicios considera que no existen limitaciones”
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7.4. Igualdad retributiva “Mostrando los datos desglosados por provincias, en la mayoria de ellas predominan las empresas
que consideran que los puestos de trabajo con mayor retribucion son ocupados tanto por hombres
como por mujeres; asi se recoge en Granada (65,71%), Jaén (59,09%) y Sevilla (58,21%). La excep-

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... cion se localiza en la provincia de Cadiz, donde un 53,85% indica que estdn ocupados por hombres,
fundamentalmente. Merece mencion un 20% de las empresas de Almeria y un 17,95% de las de

Cadiz que sefialan que esos puestos se encuentran regentados por mujeres”

Género mas representativo en los puestos de trabajo con mayor retribucion

Resultado General

Industria Construccion

. 234«0
7.64%
10% - ﬁ 4,17%

Fund I Fund I Equilibrad S T
hombres mujeres hombres y mujeres SEW|C|OS

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“El 51,16% de las empresas encuestadas exponen que los puestos de trabajo con mayor retribucion
estdn ocupados equilibradamente por hombres y mujeres, seguidos por el 41,20% que afirma que

estdn ocupados fundamentalmente por hombres. Tan sdlo el 7,64% indica que son ocupados por el

mujeres” Fund ol ;
® Fundamentalmente mujeres
Almeria Céadiz Cérdoba
‘  Equilibradamente hombres y mujeres
3.33%
Jaén

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo a la actividad econdmica, en servicios e industria predominan las empresas encuesta-
das que piensan que los puestos de trabajo con mayor retribucion estdn ocupados indistintamente
por hombres y por mujeres. Es en la construccion donde se localizan aquellas que indican que son
los hombres los que ocupan esos puestos de mayor retribucion economica (70,59%)”

Sevilla = Fundamentalmente hombres

= Fundamentalmente mujeres

» Equilibradamente hombres y mujeres

1,49%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Género mejor retribuido

Resultados por Tamaio de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as

Fundamentalmente hombres

® Mas de 250
-1,9|s%
Fundamentalmente mujeres 9,26% B ERTE100Y250
M Entre 10y 99
14,29%

‘ M Entre5y9

f,SSDG
50,5

Equilibradamente hombres y mujeres 50%

222270,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el tamaro de las empresas, son las de mds de 250 trabajadores/as las que apuntan en
mayor proporcion que los puestos de trabajo con mayor retribucion econdmica estdn ocupados
indistintamente tanto por hombres como por mujeres (60,53%)”
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Salario percibido para un puesto de trabajo de igual valor y cualificacion

Resultado General
13%.
100% P
90% -

70% 4

50%

Los salarios de El salario es mayor  El salario es mayor
homt ¥ muj para homt para mujeres
no difieren

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi la totalidad de las empresas encuestadas (91,03%) apuntan que los salarios percibidos por
hombres y mujeres no difieren, esto es, a trabajo de igual valor y cualificacion, igual retribucion.
Un preocupante 7,31% de las empresas encuestadas sefialan que los hombres son los que reciben
mayor retribucion a iqualdad de valor del puesto y de cualificacion”

Almeria Cadiz Cérdoba
333%

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

de hombres y mujeres no difi

1 1.52% 299%
® El salario es mayor para hombres
= El salario es mayor para mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Mostrando los datos por provincias, comprobamos que en la mayoria de ellas predominan las
empresas que indican que tanto hombres como mujeres reciben, por un mismo trabajo de igual
valor y cualificacion, la misma retribucion econdmica, destacando las provincias de Almeria, Gra-
nada y Jaén (100% en cada una de las provincias). SeAalar un 38,46% de las empresas de Cddiz
que expresan que los hombres reciben mayor retribucion y una proporcion no menos preocupante
en Huelva (17,65%)"

Industria Construccion

2,94%

4,17%

5,88%

- -
Servicios
7,41% L23% ¥ Los salarios de hombres y mujeres no difieren

M El salario es mayor para hombres

i El salario es mayor para mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se viene reflejando, atendiendo al sector de actividad las empresas encuestadas tanto de
servicios (91,36%), industria (87,50%), como construccion (91,18%), abogan porque hombres y
mujeres reciban la misma retribucion econdmica (a trabajo de igual valor y cualificacion, igual
retribucion), a pesar de que se registra un porcentaje en torno al 7% en los tres casos en sentido
contrario”

Resultados por Tamaiio de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

85,53%
95,05%
Los salarios de hombres y mujeres no
difieren D500
9
14,47%
B Mas de 250
3,96%
El salario es mayor para hombres 3,70% W Eritre 100)y:250
7.14% ® Entre 10y 99
mEntre5y9
,99%
El salario es mayor para mujeres 3,70%
2,86%
el
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como ya se ha puesto de manifiesto, las empresas encuestadas indican, sea cual sea su tamaro
segun numero de trabajadores/as, que los salarios de hombres y mujeres no difieren, asi lo sefialan
con porcentajes superiores al 85%, destacando, con un 95,05%, las empresas de entre 100 y 250
trabajadores/as. Resalta que un 14,47% de las grandes empresas apuntan a que si existen diferen-
cias en cuanto a la retribucion y que son los hombres los que tienen mayor salario”
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Resultado General

37,71%

1143%

& i

Fund I Fund I Equilibrad
hombres mujeres hombres y mujeres

“Para un 50,86% de las personas trabajadoras encuestadas, los puestos de trabajo con mayor
retribucion estdn ocupados equilibradamente por hombres y mujeres, sequidos de un 37,71% que
sefialan que son fundamentalmente los hombres quienes los ocupan. Solo un 11,43% piensan que
son las mujeres”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

4528%
e /—L&w
45% /
35%
30% /
% 1
20% j/ =l
15%
10%
5%
o% -
Fund Fund I Equilibrad:

hombres mujeres hombres y mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, exis-
te un desacuerdo entre las que piensan que tanto hombres como mujeres ocupan los puestos de
mayor retribucion en sus empresas respectivas, frente a las que consideran que son fundamental-
mente los hombres quienes ocupan tales puestos (45,28%, en ambos casos). Solo un 9,43% de ellas
creen que son las mujeres”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Sexo

1

Equilibradamente hombres y mujeres

So’g:‘j
50,7

= Mujer

Fund | m

® Hombre

Fundamentalmente hombres

0% 10% 20% 30% 40% S0%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Con unos porcentajes muy similares, hombres y mujeres expresan que ambos estdn presentes de
forma equilibrada en los puestos de mayor retribucion (50,78% y 50,90%, respectivamente); por
otro lado, un porcentaje significativo de los trabajadores (42,19%) también revelan que son ellos los
que mayoritariamente ocupan los puestos de mayor salario, frente a un 35,14% de las mujeres”
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Almeria Cadiz

Cérdoba

B

Granada Huelva Jaén

4,76%

Malaga Sevilla

= Fundamentalmente hombres

= Fundamentalmente mujeres

 Equilibradamente hombres y mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Analizando los datos por provincias, son las personas trabajadoras de Jaén (78,57%), Granada
(64,86%), Sevilla (60,24%) y Cordoba (58,82%) las que predominan indicando que hombres y muje-
res ocupan, equilibradamente, los puestos de mayor retribucion economica, seguidos de Huelva y
Cadiz que comparten esta opinion junto con aquella que se inclina hacia los hombres, fundamen-
talmente. Esto mismo se recoge en un 49,25% de los/as trabajadores/as de Mdlaga y un 46,88%
de Almeria. Destacamos un porcentaje significativo de los/as encuestados/as de Mdlaga (23,88%),
Almeria (12,50%) y Cadiz (12,50%), que atribuyen estos puestos a las mujeres”

Resultados por Edades

44,90%
8,99
Fundamentalmente hombres 9,01%
30,95
714%
® 45 o mads afios
15,94%
Fundamentalmente mujeres 22% B Dess i
]
21,43% Entre 25 y 34 afios
m Entre 16 y 24 afios
47,96%|
55,07%
Equilibradamente hombres y mujeres 51,77%
47,62%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las edades de las personas trabajadoras encuestadas, comprobamos que un 55,07% de
aquellas que tienen entre 35 y 44 afios manifiesta que se produce un equilibrio entre hombres y
mujeres, en lo que a la ocupacion de puestos de mayor retribucion economica se refiere, seguidas
por aquellas de 25 a 34 aros. Son las mayores de 45 arios quienes consideran que son fundamen-
talmente los hombres los que ocupan estos puestos (44,90%), mientras que las mds jovenes sefialan
a las mujeres (21,43%)"
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Construccion

Industria

Servicios

B Fundamentalmente hombres
® Fundamentalmente mujeres

¥ Equilibradamente hombres y mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sector de actividad, los datos no se reflejan demasiado homogéneos, localizdandose en el sector
servicios aquellas personas trabajadoras que sefialan que hombres y mujeres, equilibradamente,
ocupan los puestos de mayor retribucion econémica (53,50%), mientras que en industria y cons-
truccion predominan las que piensan que son los hombres los que fundamentalmente los ocupan,
con un 50% y 61,90%, respectivamente”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultado General

20% - // 7,45%
1.43%.
g ™ -
0% T T f
Los salarios de El salario es mayor  El salario es mayor

hombres y muj para homt para mujeres

no difieren

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi por unanimidad, un 91,12% de los trabajadores y trabajadoras encuestados/as consideran
que los salarios de hombres y mujeres no difieren, ya que para un puesto de trabajo de igual valor
y cualificacion, le corresponde igual retribucion. No obstante, un 7,45% apuntan que son los hom-
bres los que reciben un salario mayor”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

// 94,34
100% -

90% / i
80% -
70%
60% -
50% - / ]
40%
30%
20% 5
10% &
Lo
0% T T 1
Los salarios de El salario es mayor  El salario es mayor
hombres y muj para homt para mujeres
no difieren

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Casi la totalidad de las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral
manifiestan que los salarios de hombres y mujeres en sus empresas respectivas no difieren; esto
es, para un trabajo de igual valor y cualificacion, igual retribucion; siendo unicamente un 5,66%
quienes sefialan que son los hombres los que mayor salario reciben”
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Resultados por Sexo

1,80%
El salario es mayor para mujeres 0,79%
6,76%
St o u Mujer
s5alario es mayor para homores
8,66% = Hombre

91,44%

Los salarios de hombres y mujeres no
difieren 90,5

0% 20%  40%  60%  80%  100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Registramos que tanto hombres (90,55%) como mujeres (91,44%) reflejan que los salarios que
ambos reciben, realizando las mismas funciones, son iguales. Por otro lado, existe un 8,66% de los
encuestados que indican que son ellos los que mayor salario perciben”

Almeria Cadiz Cordoba

6.25%

Granada Huelva Jaén

Milaga Sevilla
i o Los salarios de hombres y mujeres no difieren
® El salario es mayor para hombres
= El salario es mayor para mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos distribuidos por provincias andaluzas, en todas ellas predominan las perso-
nas trabajadoras encuestadas que indican que el salario de hombres y mujeres es el mismo cuando
ocupan un puesto con el mismo valor y cualificacion, destacdandose las provincias de Jaén (100%),
Sevilla (98,78%) y Mdlaga (91,04%). El porcentaje superior de las que consideran que los hombres
reciben mayor salario lo situamos en Huelva (14,29%), mientras que unicamente en Mdlaga y Cddiz
se recogen unas puntuaciones infimas pensando que son las mujeres las que mayor retribucion
econdmica reciben”
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Resultados por Edades
91,75%
86,96%
Los salarios de hombres y mujeres no
difieren 91,A9%
95,24%
8,2
- ™ 45 o mas afios
11,59%
El salario es mayor para hombres 6,38 ® Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
2,38%
W Entre 16 y 24 afios
1,45%
El salario es mayor para mujeres 2.13%
2,38%
T T T I/ 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las edades de las personas trabajadoras encuestadas, son las mds jovenes las que manifies-
tan que a trabajo de igual valor y cualificacion, igual retribucion, tanto para hombres como para
mujeres (95,24%), seguidas con porcentajes igual de altos, por el resto de franjas de edad. Entre las
que piensan que son los hombres lo que mayor salario reciben situamos con un 11,59% a aquellas
que tienen entre 35 a 44 anos”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Industria Construccion

7,14%

Servicios

7,02%  L75%

M Los salarios de hombres y mujeres no difieren
m El salario es mayor para hombres

w El salario es mayor para mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Tanto los/as trabajadores/as encuestados/as del sector de la construccion (92,86%), servicios
(91,23%) e industria (86,36%) indican que hombres y mujeres reciben una misma retribucion, al
ocupar un mismo trabajo, con igual valor y cualificacion. Se destaca un 13,64% de industria que
sefialan que son los hombres los que mayor salario reciben”
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" “Los resultados obtenidos por provincias reflejan que en Jaén (100%), Mdlaga (92,42%), Granada =
Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... (54,29%) y Cordoba (53,33%) predominan las empresas que expresan que tanto hombres como §
mujeres pueden ser victimas de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo; mientras que en Huelva o
(70,59%), Almeria (68%), Cadiz (51,28%) y Sevilla (49,25%) manifiestan que son las mujeres las g
Conocimiento del significado de las expresiones “Acoso sexual” y “Acoso por mds vulnerables” 8
razon de sexo” en el ambito laboral =
Q
Resultado General S
3
58.47% g
60% 1 Industria Construccién 8z
S =2
50% ~ 2
38,54% 4,17% 2,94% 4
x 2
o Wn

| P
L VO

0% T T 1
Son Tanto hombres Se trata de
manifestacionesde  como mujeres expresiones un ..
violencia de género pueden ser victimas tanto inciertas para Se rvicios ’ . .
cuya principal de acoso mi ® Son manifestaciones de violencia de género cuya
victima es la mujer principal victima es la mujer

2,88%

\

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia I Taitc Hornbives coia iijares Aueden ser vietimas

“Un 58,47% de las empresas encuestadas entienden que pueden sufrir “acoso sexual” y/o “acoso de acoso
por razon de sexo” tanto hombres como mujeres, mientras que un 38,54% revelan que se trata de

manifestaciones de violencia cuya principal victima es la mujer” = Se trata de expresiones un tanto inciertas para mi

Almeria Cadiz Cérdoba

2,56%

\

Granada Huelva Jaén

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En todos los sectores de actividad, predominan las empresas que consideran que tanto hombres
como mujeres pueden ser victimas de cualquier tipo de acoso (servicios, 59,67%; industria, 58,33%;
y construccion, 50%). En este ultimo se registra, ademds, un 47,06% que denota que las manifesta-
ciones de violencia se dirigen principalmente al género femenino”

Milaga Sevilla

‘T

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

152%  506% L
o5 la mujer

= Tanto hombres coma mujeres pueden ser victimas de acoso

¥ Se trata de expresiones un tanto inclertas para mi
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Acoso sexual/Acoso por razon de sexo

Resultados por Tamaiio de la Empresa segtin
Numero de Trabajadores/as

=
0,99%
Se trata de expresiones un tanto
inciertas para mi 1*35t
0%

64,47%

B Mas de 250
53,47%
Tanto hombres como mujeres pueden W Entre 100 y 250
ser victimas de acoso 55/56%

51’43%- Entre 10y 99

mEntreS5y9
35,53%
Son ifestaciones de violencia de 45,54%
género cuya principal victima es la 42,59%
L o ,57%

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el tamario de las empresas encuestadas, son aquellas que tienen mds de 250 trabajadores/
as las que indican que tanto hombres como mujeres son susceptibles de sufrir acoso sexual y/o
acoso por razon de género, seguidas por un 61,43% de las micropymes. Por otro lado, son las
medianas y pequerias empresas las que definen tales conceptos como manifestaciones de violencia
cuya principal victima es la mujer, con un 45,54% y 42,59%, respectivamente”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Medidas de Accion Positivas con mayor implantacion en las empresas andalu-
zas para la prevencion y eliminacion del acoso (sexual y/o por razon de sexo)

Resultado General

w)

Procedimiento Oficial de ]
Intervencion y Denuncia I
Jornadas de sensibilizacion y
concienciacion
Elaboracion y Difusion de Cadigos de
Buenas Précticas |
Organizacion y realizacién de
campafias informativas
Designacion de una persona
encargada del seguimiento de... |

Disefio de acciones de formacién

Creacién de un Catélogo de |
Principios sobre la materia
Protocolo de actuacién en la
empresa

-~

T T T T T T

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas indican como principal medida implantada para la prevencion y elimina-
cion del acoso sexual el establecimiento en la empresa de un procedimiento oficial de intervencion y
denuncia (47%), seguida de la realizacion de jornadas de sensibilizacion y concienciacion (37,30%),
asi como la elaboracion y difusion de Codigos de Buenas Practicas (30,10%), principalmente”

Almeria Cadiz Cérdoba
1250% 555 Jih
Granada Huelva Jaén
357% 35TR

A%

B Pracedimienta Oficisl e intervensiany Denuncs
Sevilla :

¥ Elsboracion y Difusidn de Codigns de Buenas Pricticss

Mélaga

on y realizacion
8 Designacicn de uns persona encargacs del sequimients
de estas conductss
B Disefia de acciones de formacion

¥ Creacién de un Catilogo de Principios sobre ks materia

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Mostrando los datos por provincias, en la mayoria predominan las empresas encuestadas que
sefialan como principal medida implantada para prevenir y eliminar el acoso, el establecimiento de
un procedimiento oficial de intervencion y denuncia, destacando Almeria (100%), Huelva (100%) y
Sevilla (76,19%). La provincia de Jaén comparte esta postura (33,33%), junto con la elaboracion y
difusion de Codigos de Buenas Prdcticas y con la celebracion de jornadas de sensibilizacion y con-
cienciacion sobre la tematica, medida ésta apuntada por la mayoria de las empresas encuestadas
de Mdlaga (60%) y de Cddiz (25%)"

Construccion

Industria

5,67%

\

u Procedimiento Oficial de Intervencidny Denuncia

Servicios

B Jornadas de sensibilizacion y concienciacion

u Elaboracion y Difusién de Codigos de Busnas Practicas

3,20% 1,60%

720% B Organizacion y realizacion de campaiias informativas

B Designacion de una persona encargada del seguimiento
de estas conductas
® Disefio de acciones de formacion

B Creacion de un Catdlogo de Principios sobre la materia

¥ Protocolo de actuacion en la empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En el sector industria, comprobamos que destacan empresas que apuntan como principal medida
de Accion Positiva implantada la elaboracion y difusion de Codigos de Buenas Practicas (33,33%).
En servicios predominan las opciones adoptadas hacia la creacion de un procedimiento oficial de
intervencion y denuncia (27,20%); mientras que en construccion sefialan por igual la organizacion
y realizacion de campanas informativas, juntos con la designacion de una persona encargada del
seguimiento de dichas conductas (ambas 23,08%)"

Resultados por Tamafio de la Empresasegun
Numerode Trabajadores/as

Protocolo de actuacién en la
empresa

Creacién de un Catdlogo de
Principios sobre la materia

Disefio de accionesde formacién

Designacién de una persona

=
encargada del seguimiento de... Mds de 250

“ Entre 100 y 250
® Entre 10 y 99
W Entre5y9

Organizacidn y realizacion de
campafias informativas

Elaboracién y Difusién de Codigos de
Buenas Practicas

lJornadas de sensibilizacion y
concienciacién

Procedimiento Oficial de
Intervencién y Denuncia

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Seguin el tamario de las empresas encuestadas, son las micropymes las que indican como principal
medida de Accion Positiva implantada por ellas para prevenir y eliminar el acoso, el procedimiento
oficial de intervencion y denuncia (40%), asi como realizar jornadas de sensibilizacion y concien-
ciacion (40%). Aunque con porcentajes inferiores a las que se registran en las medidas expuestas,
un 20% de las micro y pequeiias empresas aiiaden la elaboracion y difusion de Codigos de Buenas
Prdcticas y un 16% de las que tienen entre 10y 99 trabajadores/as, el diserio de acciones forma-
tivas”
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Resultado General
54,86%
60%
50% 1 42,29
40% -
30% ’/
20% /
10% - 2,86%
Son Tanto hombres Se trata de
fi iones de como mujt p un
violencia de género pueden ser victimas tanto inciertas para
cuya principal de acoso mi

victima es la mujer
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Un 54,86% de las personas trabajadoras encuestadas definen el acoso sexual y/o acoso por razén

de género como manifestaciones de violencia cuya principal victima es la mujer. Por el contrario,
un 42,29% consideran que tanto hombres como mujeres son vulnerables a sufrirlos”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

64,15%
70%
60% - /
50%
33,96%
40%
30%
20%
o= i
Son Tanto hombres Se trata de
manifestaciones de como mujeres expresiones un

violencia de género pueden ser victimas tanto inciertas para
cuya principal de acoso mi
victima es la mujer

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 64,15% de las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas definen
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo como manifestaciones de violencia de género cuya prin-
cipal victima es la mujer. Por otra parte, el 33,96% consideran que tanto hombres como mujeres
son susceptibles de padecer acoso”
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Resultados por Sexo

2,25%
Se trata de expresiones un tanto inciertas
para mi 3,91%
10,09%
Tanto hombres como mujeres pueden ser u Mujer
victimas de acoso 46,09% = Hombre

57,66%
Son manifestaciones de violencia de género
cuya principal victima es la mujer 50%

L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para un 57,66% de las mujeres trabajadora encuestadas, Acoso sexual y/o Acoso por razon de
sexo son manifestaciones que les afecta principalmente a ellas, opcion apoyada por un 50% de los
trabajadores. Son estos ultimos los que predominan en afirmar que tanto las mujeres como los
hombres pueden sufrir acoso (46,09%) seguidas muy de cerca por las mujeres (40,09%)"
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Almeria Cadiz Cérdoba

313%

\

299%

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla o

161%
‘ = Tanto homb: ] eden ser de acoio
= Se trata de expresicnes un tanto inclertas para mi

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Exponiendo los datos desglosados por provincias, revelamos que gran parte de las personas tra-
bajadoras encuestadas perciben que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género son
manifestaciones de violencia de género cuya principal victima es la mujer, destacando a Huelva
(100%), Almeria (68,75%) y Mdlaga (68,88%). La excepcion a la tendencia general la registramos
en Jaén (92,86%) y Cadiz (60,92%) donde comprobamos que ambos géneros se consideran suscep-
tibles de sufrir acoso”

Resultados por Edades

A

Se trata de expresiones un tanto
inciertas para mi

W 45 o mas afios
© Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios

Tanto hombres como mujeres pueden
ser victimas de acoso

¥ Entre 16 y 24 afios

Son manifestaciones de violencia de
género cuya principal victima es la
mujer

T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades, son los/as trabajadores/as entre 16 y 24 afios, seguidos/as de los/as de 45 afos o
mads, los/as que opinan que las mujeres se encuentran en mayor vulnerabilidad para sufrir acoso
sexual y/o acoso por razon de género (59,52% y 59,18%, respectivamente). Por otra parte, los/as
trabajadores/as de 25 a 34 aiios denotan, en un 46,10%, que tanto hombres como mujeres pueden
ser victimas de acoso, seguidas por aquellos/as de 35 a 44 arios (42,03%)”
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Industria Construccion

9,09% 7,14%

® Son manifestaciones de violencia de género cuya principal
victima es la mujer

Servicios

1,75%

® Tanto hombres como mujeres pueden ser victimas de acoso

 Se trata de expresiones un tanto inciertas para mi

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad, en servicios (55,94%) y construccion (52,38%) comprobamos que por
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo se tiene a aquellas manifestaciones de violencia donde la
principal victima es la mujer. Por otro lado, en el sector industria comparten esta definicion junto
con aquella que aboga por que tanto hombres como mujeres son susceptibles de sufrir acoso (am-
bas 45,45%). Un porcentaje infimo de cada uno de ellos manifiesta desconocer el significado de los
términos (industria, 9,09%; construccion, 7,14%; y servicios, 1,75%)"
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Resultado General
23.33%
20%
16,67%
l - 7
Creaciénde la  Elab én de d de Elab idn de
figura del un"Céodigode  jornadasy un un "Plan de
“Agente de Buenas seminarios de “Procedimiento  Igualdad”

Igualdad® Practicas®  sensibilizacién de Intervencidn
¥ Denuncia”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun un 36,67% de las personas trabajadoras encuestadas, la principal medida de Accion Positi-
va implantada en sus empresas respectivas para prevenir y proteger contra el acoso es la creacion
de la figura del “Agente de Igualdad”, seguida con un 23,33% por la elaboracion de un Cédigo
de Buenas Prdcticas. La realizacion de jornadas y seminarios para la sensibilizacion (20%) y el
desarrollo de un procedimiento de intervencion y denuncia (16,67%) son medidas que también se
contemplan. Por ultimo, encontramos significativo que solo el 3,33% apunta hacia la elaboracion
de un Plan de Igualdad”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

66,67%

33,33%
30% | A i I
vl
10% /
e -

Creaciéndela Desarrollode un Elaboraciénde  Realizacidn de

§ § § %

g

g

figura del "Procedimiento  un "Cddigo de jornadas y
"Agente de de Intervencion Buenas seminarios de
Igualdad" y Denuncia® Practicas” sensibilizacidn

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 66,67% de las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas indican
que la principal medida de Accion Positiva implantada en sus empresas respectivas para prevenir
y proteger contra el acoso es la creacion de la figura del Agente de Igualdad, seguidas por la mitad
de ellas que serialan el desarrollo de un procedimiento de intervencion y denuncia (33,33%)”
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Resultados por Sexo

~

Elaboracién de un "Plan de lgualdad" 6,

13,33%
20%

Desarrollo de un "Procedimiento de
Intervencion y Denuncia"

26/67%
Realizacion de jornadas y seminarios de u Mujer

sensibilizacién 133
® Hombre

Elaboracién de un "Cédigo de Buenas
Précticas” 0%

Creacién de la figura del "Agente de
Igualdad”

T f T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Registramos un 53,33% de mujeres trabajadoras para las cuales la principal medida de Accion
Positiva con mayor aceptacion en sus empresas es la creacion de la figura del Agente de Igualdad,
seguida con un 26,67% de la realizacion de jornadas y seminarios de sensibilizacion. Por su lado,
los hombres encuestados priorizan la elaboracion de un Codigo de Buenas Prdcticas (40%), sefia-
lando, posteriormente y con igual porcentaje, la primera opcion valorada por las mujeres y el
desarrollo de un procedimiento de intervencion y denuncia (20%)”

Cadiz

Malaga

Resultados por Edades

Elaboracién de un "Plan de lgualdad"”

Desarrollo de un "Procedimiento de
Intervencién y Denuncia"

Realizacion de jornadas y seminarios
de sensibilizacion

Elaboracitn de un "Cédigo de Buenas
Précticas”

Creacién de la figura del "Agente de
Igualdad”

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

Cérdoba

Sevilla

> &»

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por provincias andaluzas, registramos en Huelva (100%) y en Mdlaga (35,71%) a las personas
trabajadoras que priorizan como principal medida a implantar por las empresas para prevenir y
eliminar el acoso, la creacion de la figura del “Agente de Igualdad”, opinion ésta valorada también
por las cordobesas, que la comparten al 50% con la elaboracion de Planes de Igualdad, y por las
sevillanas, que también la comparten aunque, en este caso, con la realizacion de jornadas y se-
minarios de sensibilizacion (40%). En Cddiz, sin embargo, se destaca un 37,50% de las personas
encuestadas que apuntan hacia el desarrollo de un procedimiento de intervencion y denuncia”

Huelva

 Creacién de la figura del "Agente de |gualdad™
m Elaboracidn de un “Cddigo de Buenas Pricticas®

" de jornadas y de

llo de un ") & idn y Denuncia®

= Elaboracién de un “Plan de Igualdad™

50%

50%

® 45 o mds afios

¥ Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
M Entre 16 y 24 afios

0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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“Segun las edades de las personas trabajadoras encuestadas, un 60% de las que tienen entre 35
y 44 afdos indican que la medida de Accion Positiva con mayor aceptacion en sus empresas para
prevenir y eliminar el acoso es la creacion de la figura del Agente de Igualdad. Las mds jovenes
apuntan esta medida, pero también afaden el desarrollo de un procedimiento de intervencion y
denuncia (ambas 50%), medida seiialada con igual proporcion por las que tienen 45 aiios o mds.
Destacan entre las que priorizan la elaboracion de un Codigo de Buenas Prdcticas las que tienen
entre 25y 34 aros (40%)”

Construccion

Industria

Servicios
® Creacion de la figura del "Agente de Igualdad”

fucs ® Elaboracidn de un “Codigo de Buenas Practicas™
‘ = Realizacidn de jornadas y seminarios de sensibilizacidn

® Desarrollo de un "Procedimiento de Intervencién y Denuncia®

= Elab ién de un "Plan de

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, es en industria donde registramos a personas trabajadoras que
sefalan en sus empresas, como principal medida de Accion Positiva implantada para prevenir el
acoso, la elaboracion de un Codigo de Buenas Prdcticas. En construccion (50%) y servicios (36%)
revelan como trascendente la creacion de la figura del Agente de Igualdad, principalmente”
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7.5. Principales problemas o puntos débiles en materia de Igualdad en rela-
cion a los puestos de trabajo

Opinion de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

(Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

La tendencia general de las agrupaciones empresariales apunta hacia la clasificacion y
la promocion profesional como principales problemas o puntos débiles en materia de
Igualdad dentro de los puestos de trabajo. Los motivos que justifican esta afirmacion
en relacion a la clasificacion viene derivada de la ocupacion, generalmente femenina,
de los puestos de trabajo de inferiores categorias profesionales considerandose que,
en los puestos de mayor responsabilidad y Direccién, existe mayor presencia mascu-
lina y de manera muy notable y significativa. Por otro lado, se registra la promocion
profesional como punto débil en materia de Igualdad pues la mujer, segiin expresan las
agrupaciones de empresas, ante la imposibilidad de conciliar su vida laboral y familiar,
suele otorgar prioridad a su familia, lo cual dificulta la promocién.

Otras Aportaciones

- Apesar de que las mujeres, mayoritariamente, ocupan los puestos de tra-
bajo con categorias mas bajas, se estan incorporando poco a poco en puestos
de mayor responsabilidad e incluso Directivos, por lo que en un futuro, la
presencia femenina se equiparara a la masculina.

- Los trabajadores, al poseer mas antigliedad en el mundo laboral que las
trabajadoras, tienen mas posibilidades de promocionar debido a la experien-
cia adquirida.

- En los casos de promocion profesional, tal y como sucedia con el acceso
y seleccion, debe primar el principio de mérito y capacidad de la persona
candidata y no su sexo.

B. SINDICATOS
Vision General:

Comprobamos que, para los representantes de los/as trabajadores/as, todos y cada
uno de los aspectos relacionados con la ocupaciéon de un puesto de trabajo (clasifica-
cion profesional; formacion; promocion profesional; retribucion; y acoso sexual y/o
acoso por razdén de sexo) se contemplan como puntos débiles o problemas en materia
de Igualdad a los cuales todos los agentes sociales deben otorgar mejoras encaminadas
a aumentar la calidad de la vida laboral de los/as trabajadores/as de la Comunidad
Auténoma de Andalucia. Como motivos probatorios de dicha debilidad, enuncian los
siguientes:
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- Clasificacion Profesional:

- Segun reflejan los convenios colectivos, las mujeres suelen ocupar
los puestos de trabajo relativos a las categorias mas bajas, incluso en
los sectores feminizados.

- Los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados fundamen-
talmente por hombres, a pesar de que las mujeres empiezan a acceder
a puestos intermedios.

- Formacion:

- La dificultad de asistencia femenina a los cursos de formacion es-
triba en la imposibilidad de conciliar la vida laboral con la familiar y
personal pues, si dicha accion formativa se ofrece fuera del horario
laboral, la mujer suele renunciar a esta por necesidad de priorizar sus
responsabilidades familiares.

- Promocion Profesional:

- Laconciliacién de la vida laboral, familiar y personal dificulta el reci-
claje formativo lo que obstaculiza, a su vez, la promocion femeninay al
acceso a los niveles de responsabilidad dentro de una empresa.

- Retribucion economica:

- La segregacion ocupacional existente demuestra que la mujer ocu-
pa los puestos de trabajo de menor remuneraciéon econémica siendo,
por tanto, el género masculino el que, al desempefar puestos de mas
cualificacién, percibe mejor salario.

- Acoso sexual y/o acoso por razon de sexo:

- Las empresas se muestran receptivas a la hora de introducir en los
convenios colectivos acciones de prevencion y proteccion frente a cual-
quier tipo de acoso; no obstante, se adjudican la potestad en los proto-
colos de actuacion sin tener en cuenta a la parte de representacion de
trabajadores/as.

Otras Aportaciones
- Lasegregacion ocupacional como principal problema de la mujer en el am-
bito laboral por otorgar a éstas los puestos de trabajo con mayor precariedad

(contratos temporales, menor cobertura en cuanto a proteccion social,...)

- La discriminacion salarial por razon de sexo es la mas dificil de demos-
trar, pues en un mismo puesto de trabajo, se percibe el mismo salario; sin

embargo, no se tiene en cuenta que las mujeres desempefan las funciones
peor remuneradas.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General:

Las Administraciones Publicas distinguen entre la realidad de trabajadores/as pertene-
cientes al ambito publico y aquellas personas trabajadoras dentro del mercado privado.
Con respecto al empleo publico, hacen referencia a la inexistencia de puntos débiles o
problemas a superar con respecto a la Igualdad de Género en la ocupacién de puestos
de trabajo; no obstante, sefialan que no sucede lo mismo dentro de la empresa privada
destacando, como principales problemas, la clasificacion profesional; la formacion; la
promocion profesional; y la retribucion salarial, aspectos todos ellos en los que, aln
hoy dia, se perciben desigualdades por razén de género vy, en las cuales, la mujer ocupa
un lugar precario.

7.6. Principales puntos fuertes en materia de Igualdad en relacion a los pues-
tos de trabajo

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General:

La formacion, la retribuciéon econdmica, y la prevencion y proteccion frente al acoso
sexual y/o acoso por razéon de sexo, se sitlan como los principales puntos fuertes
en materia de Igualdad en relacion a los puestos de trabajo, segln apuntan las agru-
paciones empresariales. Como justificacion, abogan porque los cursos de formacion
ofrecidos se dirigen tanto a hombres como a mujeres, en el caso de la formacion; el
cumplimiento de la maxima “A igual puesto de trabajo, igual salario percibido”, en el
caso de la remuneracién econémica; y la mayor concienciacion sobre el acoso junto con
la realidad de que no suelen producirse situaciones de acoso o, si se producen, se actla
de forma rapida y punitivamente, con el fin de erradicar este grave problema.

Otras Aportaciones

- A pesar de existir igualdad retributiva independientemente del sexo de
la persona trabajadora, resulta destacable que el hombre, debido a su anti-
giedad en el mercado laboral, disfruta de mayores posibilidades de promo-
cionar profesionalmente y, por tanto, de acceder a puestos de trabajo mejor
remunerados.

- Para prevenir el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo, apuntan
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como aspecto fundamental, la presencia sindical y la actitud empresarial
como modelos de referencia para las personas trabajadoras.

B. SINDICATOS
Vision General:

La vision de los principales sindicatos andaluces destaca por contener tintes pesimis-
tas pues, todas las opiniones recogidas han ofrecido como maxima la inexistencia de
puntos fuertes en materia de Igualdad de Género en relacion a aspectos tales como la
clasificacion profesional y ocupacion de puestos de responsabilidad; la formacion; la
promocion profesional; la retribucion; o el acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General:

Dentro del ambito del empleo publico, comprobamos que todos los aspectos relaciona-
dos con la ocupacion de un determinado puesto de trabajo se encuentran bien defini-
dos y protegidos frente a cualquier tipo de desigualdad por razon de género, pues se
basan en un principio de objetividad.

Otras Aportaciones

- Tanto en el empleo publico como en la empresa privada, aporta la Ad-
ministracion Publica, la prevencion y proteccion contra el acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo se cataloga como un punto fuerte en materia de
Igualdad, pues esta garantizada en el sentido de que existen pocos casos y, a
los que salen a la luz, se le impone sancidon inmediatamente.

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas
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8. Conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal

EMPRESAS, TRABAJADORES/AS, AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS
DE ANDALUCIA (AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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8. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

“Se entiende por conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, la necesidad
de compaginar el trabajo remunerado con el trabajo doméstico, las responsabilidades
familiares y el tiempo libre de cada persona”. Ademas, no debemos olvidar un concep-
to fundamental cuando se habla de conciliacién: la corresponsabilidad, es decir, el
reparto de las tareas domésticas y responsabilidades familiares entre cada miembro
del hogar.

La falta de corresponsabilidad en un hogar obliga a la mayoria de las mujeres a llevar
una doble jornada: la jornada laboral, y la doméstica y familiar, lo que le dificulta el
acceso, permanencia y desarrollo profesional, entre otros aspectos, de ahi la necesi-
dad de llegar a un equilibrio con el fin de distribuir los tiempos en la vida de mujeres
y hombres. Es por ello que, seglin lo expuesto, la Ley para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres presta especial atencién a la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal reconociendo el derecho de ésta y fomentando una mayor corres-
ponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones familiares, asi
queda reflejado en el Capitulo Il del Titulo IV, Igualdad y conciliacién, donde se
exponen los derechos de conciliacion, fomentando la asuncion equilibrada de las res-
ponsabilidades familiares y para ello se reconoce el derecho a los padres a un permiso
y una prestacion por paternidad.

En general, la ley introduce medidas o mejora las ya existentes en materia de conci-
liacion, asi se enuncia:

- Permiso de maternidad
- Permiso de paternidad
- Permiso de lactancia

- Adaptacion de la jornada laboral por motivos personales o familiares, re-
tribuidos

- Reduccién de la jornada laboral por cuidado de menores de 8 afos o
persona con discapacidad y por cuidado de familiares dependientes hasta 2°
grado de consanguinidad

- Excedencias, por cuidado de hijos/as, por cuidado de familiares o volun-
taria

Por otra parte, la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia,
ya en los principios generales especifica:

“3. El reconocimiento de la maternidad, bioldgica o no bioldgica, como un valor social,
evitando los efectos negativos en los derechos de las mujeres y la consideracion de la
paternidad en un contexto familiar y social de corresponsabilidad, de acuerdo a los

nuevos modelos de familia y

4. El fomento de la corresponsabilidad, a través del reparto equilibrado entre mujeres
y hombres de las responsabilidades familiares, de las tareas domésticas y del cuidado
de las personas en situacion de dependencia”

Igualmente dedica el Capitulo Il del Titulo Il, a la Conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, incidiendo en la necesidad de compartir adecuadamente las res-
ponsabilidades familiares, las tareas domésticas y el cuidado y atencion de personas en
situacion de dependencia. Del mismo modo, se aboga por organizar los espacios,
los horarios y la creacion de servicios, tales como centros infantiles en el ambito
laboral y otros servicios adecuados para la atencion de los familiares.

En la exposicion de resultados tras la realizacion del trabajo de campo del presente
estudio y que a continuaciéon se presenta, exponemos las distintas opiniones que la
muestra objeto de estudio (trabajadores y trabajadoras y empresas) y los agentes
sociales y economicos (agrupaciones empresariales, sindicatos y Administra-
cion Publica) tienen sobre los aspectos relacionados con la conciliacion, en concreto:

1. Conocimiento del significado de la expresion “Conciliacion de la vida labo-
ral, familiar y personal” en el ambito de la empresa

2. Aspectos influyentes en la Conciliacion de la vida laboral, familiar y per-
sonal

- Género que presenta mayores dificultades a la hora de conciliar la vida
laboral, familiar y personal

- Principales problemas que dificultan la conciliacion de la vida laboral, fa-
miliar y personal

3. Medidas de Accion Positivas favorecedoras de la conciliacion:
- Principales Medidas de Accién Positivas implantadas por las empresas
andaluzas encaminadas hacia la conciliacién de la vida laboral, familiar y

personal

- Motivos mas representativos por los que las empresas andaluzas no adop-
tan medidas especificas en materia de Igualdad y conciliacion

- Propuesta de medidas de Accion Positivas a implantar en el mundo laboral
en relacién a la conciliacion
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Conciliacion de la vida laboral,familiar y personal

8.1. Conocimiento del significado de la expresion “Conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal” en el ambito de la empresa

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... E

Resultado General
/ 58,50%
60% - /
50% /J-SD%
40% -
30% -
20% -
-
0% T T f
Medidas Medidas Desconocimiento
disefiadas para disefiadas para  del significado de
facilitar la facilitar la la expresién
conciliacién de las  conciliacion de
trabajadoras en los/as
todos los ambitos trabajadores/as en
de su vida todos los dmbitos
de su vida

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas poseen un conocimiento amplio del concepto Conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar; asi, la entienden como medidas disefiadas para facilitar la conciliacion
tanto de trabajadores como de trabajadoras en todos los dmbitos de su vida (58,50%). Por otro
lado, un 39,50%, la limitan a medidas solo para trabajadoras, y, lo mds significativo, que tan solo
un 2% serialan desconocer el término”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Almeria Cadiz Cérdoba

33

Granada Huelva Jaén

<5

Malaga Sevilla

& Medidas disefadas para facilitar la conclaciin de las trabajadoras en
todos los dmbitos de su vida

Medid: Facilitar I de los/
‘en todos los dmbitos de su vida

 Desconocimiento del significada de la expeesion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Analizando los datos por provincias, comprobamos que predomina en la mayoria de las provincias
las empresas que piensan que el concepto de Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal,
son medidas que afectan tanto a los trabajadores como a las trabajadoras, destacando entre ellas
a Jaén (95,45%), Huelva (82,35%) y Mdlaga (78,79%). La excepcion la marcan Sevilla y Cddiz, que
poseen un concepto limitado del término, asociandola sélo a medidas dirigidas a mujeres trabaja-
doras. Por otro lado, sélo en Huelva, Cordoba, Cranada y Malaga, se registra un porcentaje minimo
de empresas que desconocen totalmente su significado”
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Industria Construccion Resultados por Tamaiio de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as
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,99
Desconocimiento del significado de la
expresién 3,
4,
Servicios
® Medidas disefiadas para facilitar la conciliacién de las 51.30%
2,47% trabajadoras en todos los ambitos de su vida = Més de 250
Medidas disefiadas para facilitar la 50,
SRR 7 w Entre 100 y 250
® Medidas disefiadas para facilitar la conciliacidn de conciliacion de los/as trabajadores/as en 61,11%
los/as trabajadores/as en todos los &mbitos de su vida todos los dmbitos de su vida 7971% ™ Entre 10y 99
mEntreSy9
w Desconocimiento del significado de la expresion iy
8,
Medidas disefiadas para facilitar la " 8,51
conciliacion de las trabajadoras en todos 35,19%
los &mbitos de su vida
0%
T T Y)Y T T I/ 1
0% 10% 20% 30%40% 50% 60% 70% 80%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Las empresas del sector industria expresan que conocen bien el significado de Conciliacion de la “Atendiendo al tamariio de la empresa, comprobamos que las micropymes (75,51%) y pequenias
vida laboral, familiar y personal, atribuyéndoselo a medidas dirigidas a trabajadores/as (75%). En empresas (61,11%) manifiestan tener un concepto mas especifico de Conciliacion de la vida laboral,
construccion y servicios también predomina esta concepcion, pero seguida de cerca por las que personal y familiar, relaciondndola con medidas dirigidas trabajadores y trabajadoras; mientras
manifiestan tener un concepto mds limitado, asociando dichas medidas de conciliacion solo a las que las grandes (48,68%) y medianas empresas (48,51%) son las que en mayor proporcion las
trabajadoras (41,18% y 40,74%, respectivamente). Solo en este ultimo sector, servicios, se localiza limitan sélo a mujeres trabajadoras. Como ya se ha puesto de manifiesto, un porcentaje minimo
un porcentaje minimo de empresas que desconocen su significado (2,47%)” no conocen la expresion”
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Resultado General

45,40%

.

.

5
U

3,70%

| [ ]
0% T T 1
Medidas Medidas Desconocimiento
disefiadas para disefiadas para  del significado de
facilitar la facilitar la la expresidn
conciliacién de las  conciliacion de
trabajadoras en los/fas

todos los ambitos trabajadores/as en
de su vida todos los dmbitos
de su vida

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para un 50,90% de las personas trabajadoras encuestadas, el concepto de Conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar hace referencia a medidas dirigidas tanto a trabajadores como
a trabajadoras, seguidas muy de cerca por un 45,40% que limitan dichas acciones sdlo a las tra-
bajadoras Resultado General

(Trabajadoras en riesgo de Exclusidn Sociolaboral)

/ 58,49%

A4151%.

e

s e P

para facilitar la para facilitarla  del significado de la
conciliacién de las  conciliacidn de expresion

trabajadoras en losfas
todos los dmbitos  trabajadores/as en

de su vida todos los dmbitos
de su vida

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 58,49% de las mujeres trabajadoras en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encuesta-
das entienden por Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal aquellas medidas dirigidas
unicamente a mujeres trabajadoras, frente a un 41,51% que las generalizan también a los trabaja-
dores. Resulta destacable que ninguna de ellas reconocen desconocer su significado”
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Resultados por Sexo

3,18
Desconocimiento del significado de la
expresion 4,6

44,14%
Medidas disefiadas para facilitar la = Mujer
conciliacién de los/as trabajadores/as en 62.50%
todos los dmbitos de su vida ’ = Hombre
52,70%
Medidas disefiadas para facilitar la
conciliacion de las trabajadoras en todos los 32 81%

ambitos de su vida

T T 1 T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 62,50% de los trabajadores encuestados conciben la Conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal como una serie de medidas dirigidas tanto a las trabajadores como a las trabajadoras;
mientras que un 52,70% de estas ultimas la limitan sélo a ellas”
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Cadiz

Almeria Cérdoba

‘T

Granada

Huelva Jaén

Malaga Sevilla
La1% = Medidas diseiadas para facilitar la conciliacidn de las

trabajadoras en todos los dmbitos de su vida

‘ ® Medidas disefiadas para facilitar la conciliacidn de losfas
trabajadores/as en todos los dmbitos de su vida
"D del dela

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Reflejando los datos desglosados por provincias andaluzas, los datos estan bastante repartidos,
aunque la opcion predominante es el concepto de Conciliacion de la vida familiar, personal y la-
boral como medidas dirigidas a trabajadores/as, destacando Jaén (92,86%) y Granada (59,46%),
siguiendo de cerca las personas trabajadoras encuestadas que limitan el concepto a acciones di-
rigidas solo a mujeres trabajadoras, con porcentajes que oscilan entre el 62,69% de Mdlaga y el
56,25% de Almeria, como los mds significativos. Se observa un porcentaje minimo de desconoci-
miento en Cddiz (16,67%), Cordoba (5,887%), Almeria (3,13%) y Sevilla (2,41%)"

Resultados por Edades

Desconocimiento del significado de la
expresion

M 45 o mas afios

@ Entre 35 y 44 afios
™ Entre 25 y 34 afios
® Entre 16 y 24 afios

Medidas disefiadas para facilitar la
conciliacién de los/as trabajadores/as
en todos los 3mbitos de su vida

Medidas disefiadas para facilitar la
conciliacién de las trabajadoras en
todos los ambitos de su vida

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Diferenciando los resultados por edades, se pone de manifiesto que son las que tienen 45 aros o
mads las personas trabajadoras que mejor concepto de Conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal tienen (54,08%), generalizdndola a acciones dirigidas tanto a trabajadores como trabaja-
doras; por el contrario, son las mds jovenes las que lo limitan a las trabajadoras (54,76%)"

TVNOSYH3d A YVITINVA “TVH08V1 VAIA V1 3d NOIDVITIDNOD




-
<
4
(]
n
-4
w
o
>
-4
<
=
=
<
[
)
<
-4
]
0
<
-
<
=)
>
<
-
w
a
4

Q
(@)
<
=
(@)
z
(=]
¥)

Industria Construccién
4,55% 2,38%
Servicios
® Medidas disefiadas para facilitar la conciliacion de
— las trabajadoras en todos los ambitos de su vida

‘ ® Medidas disefiadas para facilitar la conciliacion de
los/as trabajadores/as en todos los dmbitos de su
vida

 Desconocimiento del significado de la expresion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores, mostramos que son las personas trabajadoras del sector servicios las que comparten
una concepcion de Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal que se corresponde con me-
didas dirigidas a los/as trabajadores/as (51,75%). Por otra parte, en el sector de la construccion e
industria, las limitan a las trabajadoras (50% en ambos

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

8.2. Aspectos influyentes en la Conciliacion de la vida laboral, familiar y per-
sonal

Resultado General
59,40%
m -
50% -
36%
40% -
30%
20% -/
10% - 4,60%
0% ; - /
Hombres Mujeres Indistintamente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las personas trabajadoras encuestadas apuntan, con un 59,40%, hacia las mujeres como el géne-
ro que mayores dificultades encuentra a la hora de conciliar la vida laboral, familiar y personal. Un
36% expresa que pueden encontrar obstdculos tanto los hombres como las mujeres”
Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

75,47%

80%

60%

50%

40%

24,53%

30%

20% 1/

10%

=
0% . . ;

Hombres 1j
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para un 75,47% de las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, son
las mujeres las que mds dificultades encuentran a la hora de conciliar la vida laboral, familiar y
personal. Seiialar un 24,53% de ellas que incluyen a los hombres, manifestando que ambos pueden
tener las mismas dificultades”
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Resultados por Sexo Almeria Cadiz Cérdoba
11%
Indistintamente 45'09%
Granada Huelva Jaén
li‘
65,77%
i ® Mujer
ujeres
“nsx ® Hombre
Mdlaga Sevilla  Hombres
241% = Mujeres
4,05% '
» Indistintamente
Hombres 5’4?%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el sexo de las personas trabajadoras encuestadas, predominan las mujeres como aquellas “Segun las provincias andaluzas, las valoraciones mas significativas de las personas trabajadoras
que consideran que presentan mds dificultades a la hora de conciliar la vida laboral, familiar y per- las encontramos en Huelva (85,75%), Cordoba (79,41%) y Sevilla (75,90%) donde comprobamos que
sonal (65,77%). Los trabajadores encuestados indican, también, con valoraciones muy similares, las mayores dificultades para conciliar la vida laboral, familiar y personal se encuentra en las mu-
que son las mujeres las que mas dificultades tienen, 48,44%, junto con un 46,09% que sefialan que Jeres. En Cddiz (62,50%), Jaén (53,57%) y Mdlaga (50,75%) se manifiesta que tanto hombres como
hombres y mujeres tienen las mismas dificultades” mujeres pueden encontrarse con obstdculos. Tan sélo un porcentaje pequerio expresa que son los

hombres los que mds dificil lo tienen”
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Resultados por Edades Industria Construccion
i 4,76%
27,55%
40,58%
Indistintamente 42,55%
26,19%
68,37% e
pr—s # 45 0 més aiios Servicios
Mujeres £ 60tk W Entre 35 y 44 afios
4,90%
P s ® Entre 25 y 34 afios & Hombires
m Entre 16y 24 afios
] ® Mujeres
4,08%
» Indistintamente
0,14%
Hombres 1,42%
7,14%
YA A A A A
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades, las respuestas de los/as trabajadores/as de 45 afios o mds y de los/as mds jovenes, “Teniendo en cuenta el sector de actividad de las personas trabajadoras encuestadas, son las que
resultan muy similares, (68,37% y 66,67% respectivamente) manifestando que son las mujeres las pertenecen al sector de la construccion y servicios las que manifiestan que son las mujeres las
que mas dificultades encuentran a la hora de conciliar la vida laboral, familiar y personal. Por su que mas obstdculos encuentran a la hora de conciliar la vida laboral, familiar y personal. Por el
lado, son las que tienen edades comprendidas entre los 25 y 44 arios las que enuncian que tanto contrario, en industria comprobamos datos equitativos dirigidos a la dificultad femenina exclusi-
hombres como mujeres se pueden encontrar con los mismos obstdculos” vamente o bien a ambos sexos, pero nunca hacia el género masculino unicamente. Un porcentaje

minimo de los/as trabajadores/as de servicios y construccion sefialan que las mayores dificultades
la encuentran los hombres”

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
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Resultado General

Jornada laboral incompatible con el 40,239(]
ocio o la familia

Posesi6n de responsabilidades 30,56%

familiares no compartidas

Posesion de responsabilidades
familiares compartidas pero
mayoritari por...

26,39%

Viajar como requisito principal del 1,3
trabajo desempefiado

Desarrollo de actividad laboral junto 13
a otra de caracter formativo
(estudios universitarios, etc.) ol

T T f T T

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“La principal dificultad para conciliar la vida laboral, familiar y personal que las personas traba-
jadoras encuestadas sefialan en mayor medida es la incompatibilidad de la jornada laboral con el
ocio y/o la familia (40,28%), seguida por las responsabilidades familiares no compartidas (30,56%)
y por el hecho de que aunque éstas estén compartidas siguen siendo asumidas mayoritariamente
por una sola persona (26,39%)”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

22,73%

Jornada laboral Posesién de

Posesién de
responsabilidades incompatible con el responsabilidades

familiares
compartidas pero
asumidas
mayoritariamente
por una sola
persona

familiares no ocio o la familia

compartidas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Comprobamos que el principal problema que dificulta la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal es la posesion de responsabilidades familiares no compartidas (45,45%), seguida de la
incompatibilidad de la jornada laboral como el ocio y/o familia (31,80%)"

Resultados por Sexo

35,71%
Jornada laboral incompatible con el ocio o la

familia So1E5

35,71%
Posesidn de responsabilidades familiares no

compartidas 1250

Posesion de responsabilidades familiares 26,79%
compartidas pero asumidas 25%
mayoritariamente por una sola persona

u Mujer

= Hombre

Viajar como requisito principal del trabajo

desempefiado 6,25%

Desarrollo de actividad laboral junto a otra 1,79%
de caracter formativo (estudios
universitarios, etc.)

0% 10% 20% 30% 40% 5S0% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“La mayoria de las mujeres sefialan que el principal obstdculo con que se encuentran para conciliar
su vida laboral, personal y familiar es la incompatibilidad de la jornada laboral con el ocio o la
familia (56,25%). Los hombres comparten esta opcion con la posesion de responsabilidades fami-
liares no compartidas, ambas son valoradas por igual por un 35,71% de ellos. Por otro lado, tanto
hombres como mujeres, expresan que otro posible obstdculo es que las mencionadas responsabi-
lidades familiares aunque compartidas, siguen siendo asumidas por una sola persona (un 26,79%
de los trabajadores y un 25% de las trabajadoras) y viajar como requisito principal del trabajo es
valorado por un 6,25% de los hombres”
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Almeria Cadiz Cordoba
I’li

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

W Desarroflo de actividad laboral junto a otra de caracter
formativo (estudios universitarios, etc.)
u Viajar como requisite principal del trabajo desempefiado

= Posesién de d pero
asumidas mayoritariamente por una sola persona
W Posesién de dades famili partid;

el ocio o |a familia

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por provincia, los datos se encuentran repartidos conforme a las tres opciones mds valoradas.
Asi, en Sevilla (61,11%) y en Almeria (57,14%), predominan las personas trabajadoras que seiialan
como principal problema para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal la incompatibi-
lidad de la jornada laboral con el ocio o la familia; sequida de Granada, que comparte esta opinion
con la idea de que las responsabilidades familiares no estdn compartidas, dificultad apoyada por
la mayoria de los/as trabajadores/as de Huelva y Jaén. Por otro lado, es en Mdlaga y Cadiz, con
un 46,67% y 44,44%, respectivamente, donde apuntan que dicha responsabilidad familiar, aunque
compartida, sigue recayendo sobre todo en una persona. Las otras opciones consideradas unica-
mente se han registrado en un 11,11% de las gaditanas”
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Resultados por Edades

8,71%
Jornada laboral incompatible con el

ocio o la familia
57,14%

Posesion de responsabilidades 46,67%
familiares no compartidas 5

Posesion de responsabilidades - - 32,26% m 45 o mas afios
familiares compartidas pero asumidas 2667% » Entre 35 y 44 afios
mayoritariamente por una sola 24,05
persona 14,29% ® Entre 25 y 34 afios

1 ® Entre 16 y 24 afios

Viajar como requisito principal del
trabajo desempefado 5,26%

Desarrollo de actividad laboral junto a
otra de caracter formativo (estudios 5,26%
universitarios, etc.)

s ”

T T T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Destaca un 57,14% de las personas trabajadoras encuestadas con edades comprendidas entre los
16 y los 24 aiios, que apuntan como principal dificultad la incompatibilidad de la jornada laboral
con el ocio y la familia. Por otro lado, aquellas de 45 arios o mds revelan que, aunque las respon-
sabilidades familiares estdn compartidas, siguen recayendo en una sola persona (32,26%). Las que
afirman que dichas responsabilidades no estdan compartidas son aquellas que se encuentran entre
los 35 y 44 arios, mayoritariamente”
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Industria Construccion

® 9

Servicios

w Desarrollo de actividad laboral junto a otra de cardcter
1,75% f; ivo i itarios, etc.)

m Viajar como requisito principal del trabajo desempefiado

» Posesion de responsabilidades familiares compartidas pero
asumidas mayoritariamente por una sola persona
W Posesion de bilidades famili noc

» Jornada laboral incompatible con el ocio o la familia

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sector de actividad, son los/as trabajadores/as del sector de la construccion (50%)
e industria (40%) los/as que, en mayor medida, relacionan la dificultad de conciliar la vida laboral,
familiar y personal con la posesion de responsabilidades familiares no compartidas. En servicios,
indican como principal dificultad la incompatibilidad entre la jornada laboral y el ocio y la familia
(42,11%)"

8.3. Medidas de Accion Positivas favorecedoras de la Conciliacion

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Principales Medidas de Accion Positivas implantadas por las empresas
andaluzas encaminadas a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Resultado General
Reduccién y/o flexibilizacién del...- 36,p1%
Ampliacién de los permisos de...- 19,64%
Acumulacion de horas de lactancia | 14,296
Excedencia para el cuidado de...- 9,72%
Adaptacién del horario laboral al..._ 6,94%
Planificacién de reuniones o...‘ 5,16%
Ludotecas | 3,17%
Fomento del teletrabajo | 2,78%
Zonas habilitadas para la lactancia | 1,79%
& « “~ d

0% 10% 20% 30%  40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como medidas de Accion Positivas implantadas por las empresas andaluzas, las encuestadas
resaltan la reduccion y/o flexibilizacion del tiempo de trabajo (36,51%). Las demds opciones son
valoradas con porcentajes inferiores al 20%, nombramos asi a la ampliacion de los permisos de
paternidad y maternidad (19,64%) y la acumulacion de las horas de lactancia (14,29%)”
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Medidas de Accion Positivas en conciliacion

Cérdoba

Almeria

1.11%

Huelva

Milaga Sevilla —

™ i e bos permisas

3EM%

»‘\

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

345% JAN 517%

e

= Acurmulacidn de horas de lactancia

para el ijos/as 0 personas

® Ludotecas
= Fomento del teletrabajo

= Zonas habilitadas para la lactancia

“Mostrando los datos por provincias, aunque en la mayoria de ellas predominan las empresas que
han implantado como principal medida de Accion Positiva encaminada a la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, la reduccion y/o flexibilizacion del tiempo de trabajo, recalcando a
Mdlaga (75%), Huelva (45,16%) y Almeria (44,44), también se destacan las empresas de Jaén, que
sefialan la ampliacion de los permisos de paternidad y maternidad (32,08%), y las de Cddiz, que
fomenta la acumulacion de las horas de lactancia (20,55%). Aunque imperen en ellas las acciones
indicadas, en todas existe un porcentaje de empresas que apoyan otras medidas, como un 19,72%
de las granadinas que abogan por ofrecer excedencia para el cuidado de hijos/as y personas de-
pendientes o un 16,44% de las gaditanas que defienden instalar ludotecas”
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Construccion

Industria

3,70%_ 741% 5.56%

3,70%
1,85%
5,

Servicios

® Reduccién yfo flexibllizacién del tiempo de trabajo

% 4% = Ampliacidn de los permisos de paternidad y maternidad

= Acumulacién de horas de lactancia
m Excedencia para ¢l cuidado de hijos/as o personas dependientes
= Ludotecas

10,75% = Fomento del teletrabajo

= Zonas habilitadas para la lactancia

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el sector de actividad, tanto en el sector industria, como en construccion y servicios, predo-
minan las empresas que dan prioridad a la reduccion o flexibilizacion del tiempo de trabajo como
principal medida de Accion Positiva implantadas por ellas (33,33%, 36%, y 37%, respectivamente).
Como segunda medida destacada sefalan la ampliacion de los permisos de maternidad y paterni-
dad y la acumulacion de las horas de lactancia”
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Resultados por Tamaiio de la Empresa seglin
Numero de Trabajdores/as

Planificacion de reuniones o eventos I
siempre dentro del horario laboral o...

Adaptacién del horario laboral al escolar [ —
Zonas habilitadas para la lactancia

Fomento del teletrabajo

m Mas de 250
Ludotecas = Entre 100y 250
m Entre 10y 99
Excedencia para el cuidado de hijos/as o
mEntre5y9

personas dependientes
Acumulacién de horas de lactancia

Ampliacién de los permisos de .
paternidad y maternidad

Reduccién y/o flexibilizacion del tiempo
de trabajo

0% 10% 20%

30% 40% S0%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamafio de la empresa, las microempresas son las que, con un 46,27%, priorizan
como medida de Accion Positiva, la reduccion y/o flexibilizacion del tiempo de trabajo; mientras
que las grandes empresas (de mds de 250 trabajadores/as) destacan entre las que sefialan la am-
pliacion de los permisos de paternidad y maternidad y la acumulacion de las horas de trabajo, con
un 22,22% y 16,67%, respectivamente. Las pequerias y medianas empresas defienden las medidas
citadas y destacan, ademds, aunque con valores que no superan el 12%, medidas como facilitar
las excedencias para el cuidado de hijos/as y personas dependientes, y la adaptacion del horario
escolar al laboral”

Motivos mas representativos por los que las empresas andaluzas no adoptan
Medidas especificas en materia de Igualdad y conciliacion

Resultado General

31,51%

29,70%

Los/as trabajadores/as no han
solicitado medidas de conciliacion

Los horarios laborales permiten la
conciliacién

Tema que nunca se ha planteado la
empresa en su politica de recursos
humanos

15,84%

Cada trabajador/a debe gestionar
individualmente su conciliacién

19,90%

La conciliacién perjudica la 5,94%
rentabilidad empresarial
VN S S

0% 10% 20% 30%  40%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 38,61% de las empresas sefialan como motivo principal por el cual no adoptan medidas es-
pecificas en materia de Igualdad y Conciliacion, el hecho de que los/as trabajadores/as no han
solicitado dichas medidas de conciliacion, y con un 29,70%, porque los horarios laborales la hacen
posible. Tan solo un 5,94% expresa que las medidas perjudican la rentabilidad empresarial, dato
aunque no muy significativo, objeto de sensibilizacion”
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Motivos de no adopcion de Medidas

Almeria Cadiz Cérdoba
5,09%

Granada Huelva Jaén

7.65%

7.69% I
¥ Laconciliacian perjudica fa rantabilidad empresarial
Mélaga Sevilla m Cad trabajador/s debe gestionar individusiments su
conciliacién
TALN ATE% g 5o ¥ Tema que nunca se ha planteado ls empress ensu politica

de recursos humanos

 Los/as trabajadores/as no han solicitado medidas de
conciliacién

5%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Distribuyendo los datos por provincias, se observa que se dividen atendiendo sobre todo a dos
motivos principales a los que adjudican el no adoptar medidas especificas en materia de Igualdad
y Conciliacion, asi se destaca las de Jaén (100%), Almeria (80%) y Sevilla (42,86%), como las que
denotan que los horarios laborales permiten la conciliacion, y a las de Cordoba (54,55%), Mdlaga
(44,44%), Cddiz (35%) y Granada (38,46%), indicando que es debido a que los/as trabajadores/
as no solicitan medidas de conciliacion. En Huelva, sin embargo, prima el considerar que cada
trabajador/a debe gestionar su conciliacion”
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Construccion

Industria

10,53%

® Laconcilizcion perjudicala rentabilidad empresarial
Sel"U'ICIOS M Cada trabajador/a debe gestionar individualmente su
conciliacion
7,50%
B Tema que nunca s& ha planteado I3 empresa ensu
politica de recursos humanos

W Los horarios Iaborales permiten |2 conciliacian

M Los/as trabajadores/as no han solicitado medidas de
conciliacion

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, en sector servicios y construccion predominan las empresas que
indican como motivo principal por el que no adoptan medidas especificas en materia de Igualdad
y Conciliacion el hecho de que los/as trabajadores/as no solicitan dichas medidas, con un 35% y
52,63%, respectivamente. En industria sefialan, en un porcentaje similar, que es un tema que nunca
se ha tratado en la politica de RR.HH y que los horarios marcados por la empresa permiten la con-
ciliacion, opcion ésta también valorada en segundo lugar por construccion y servicios. Unicamente
un 7,50% de éstas ultimas la consideran como perjudicial para la rentabilidad empresarial”
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Resultados por Tamario de la Empresasegun
Numerode Trabajadores/as

Los/as trabajadores/as no han
solicitado medidas de conciliacion

Los horarios laborales permiten la
conciliacién

® Mas de 250

“ Entre 100 y 250
™ Entre 10y 99

W Entre5y9

Tema que nunca se ha planteado la
empresaen su politica de recursos
humanos

Cada trabajador/a debe
individualmente su conciliacion

Laconciliacién perjudicala
rentabilidad empresarial

e

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Teniendo en cuenta el tamario de la empresa, son las de 100 a 250 trabajadores/as las que
plantean como primer motivo para no implantar en su empresa medidas especificas en materia
de Igualdad y Conciliacion el hecho de que aquellos/as no han solicitado medidas de conciliacion
(50% de ellas). El resto de ellas, con un porcentaje superior al 30% sefialan también que los hora-
rios laborales permiten la conciliacion. Destacamos a un 23,08% de las pequefias empresas que
apuntan que es un tema que no se ha planteado en la politica de RR.HH. de la empresa. Finalmente,
un 22,22% de las grandes empresas aboga porque cada trabajador/a debe gestionar su propia
conciliacion”

it

8.4. Opinion de los AGENTES SOCIALES y ECONOMICOS de Andalucia (Agrupa-
ciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Opinién de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

(Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

¢Es la conciliacion laboral, familiar y personal un problema o punto débil en
materia de Igualdad en el ambito laboral o, por el contrario
se valora como un aspecto fuerte?

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es considerada, bajo la opinién
generalizada de las diversas agrupaciones empresariales entrevistadas, como el gran
punto débil y/o problema en materia de Igualdad de Trato y Oportunidades, y no Uni-
camente la catalogan como un aspecto problematico para el género femenino, sino que
también se siente como un inconveniente que afecta a los hombres.

Otras aportaciones

- Las dificultades a la hora de conciliar, principalmente, se derivan del tipo
de sector de actividad y/o las caracteristicas del puesto de trabajo (necesaria
movilidad geografica; dilatados horarios comerciales, etc.)

- La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es un reto a alcanzar,
ya que en muchos casos provoca que las mujeres, principalmente, tengan
que renunciar a puestos de trabajo de mayor responsabilidad; por lo que, la
conciliacion es considerada como un handicap para el género femenino.

- Las Nuevas Tecnologias pueden contribuir positivamente a la consecu-
cion de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal ofreciendo me-
didas como, por ejemplo, la posibilidad de que la persona trabajadora que
experimente situaciones de complicada conciliacion, independientemente
de su sexo, pueda acogerse al “Teletrabajo”, desempefiando sus funciones
y cumpliendo objetivos laborales desde su propio hogar sin desatender sus
responsabilidades familiares.
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B. SINDICATOS
Vision General

Sin duda, para la representacion de los trabajadores (sindicatos), la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal es el verdadero y gran punto débil, pues las mujeres
han salido al mercado laboral pero los hombres no han entrado en las responsabili-
dades familiares, por lo que la mujer se encuentra desempefando una doble funcién
(laboral y familiar).

Otras aportaciones

- La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es en lo que los/as
empresarios/as basan los prejuicios con respecto a las mujeres, pues no lo
relacionan con el género masculino.

- Sise consigue corresponsabilidad, serd mas facil incorporar una sociedad
igualitaria entre mujeres y hombres en todos los ambitos, y no Gnicamente
en el laboral.

- Uno de los problemas que dificulta la conciliacion es que nos encontra-
mos con una escasez de recursos facilitadores de dicha conciliacion, sobre
todo, en poblaciones pequefas.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

La consideracion de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal como pro-
blema o dificultad en materia de Igualdad dentro del &mbito laboral depende de si la
persona desempefia sus funciones profesionales en el empleo publico, donde no se
considera un punto débil, o en el empleo privado, donde si se aboga por una dificultad
en la conciliacion.

Otras aportaciones

- La sociedad en general cada vez es mas consciente de la necesidad de
vivir en Igualdad. Es por ello que van surgiendo problematicas en esta linea,
sobre todo relacionadas con la conciliacion. Esto puede ser debido a que cada
vez hay mas mujeres incorporadas al mercado laboral, por lo que reivindican,
sobre todo, el fomento de la corresponsabilidad.
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9. Planes de Igualdad en las empresas

EMPRESAS, TRABAJADORES/AS, AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS
DE ANDALUCIA (AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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9. PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

El Titulo IV de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres, dedica su Capitulo Il a los denominados Planes de
Igualdad de las empresas y otras medidas de promocion de la Igualdad. Asi,
en el articulo 45, se adjudica obligatoriedad en cuanto a la elaboracion del Plan de
Igualdad a las empresas de mas de 250 trabajadores/as, ademas de a aquellas que
asi lo tengan establecido en su convenio colectivo de aplicacion, o aquellas que lo
hubiesen acordado con la autoridad laboral como medida de sustitucion de otras
sanciones; aportandose, también, que la elaboracion de un Plan de Igualdad adquiere
caracter voluntario para las empresas que no recojan ninguna de las circunstancias
anteriores.

Seguidamente, en el articulo 46 de la mencionada ley, se definen los Planes de
Igualdad como un “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la Igualdad de Trato
y Oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon
de sexo”, donde deberan fijarse objetivos concretos a alcanzar en pro de la Igualdad
de Género, junto con actuaciones a implantar y un sistema de seguimiento y evalua-
cion que permita analizar las acciones en base a dichos objetivos y reorientarlos en
caso de necesidad, todo ello mediante un proceso de negociacion entre la empresa
y la representacion de los/as trabajadores/as. Se especifica, ademas, en este mismo
articulo 46, las materias a tratar en los Planes de Igualdad, apuntandose que éstos
deben versar sobre todos aquellos aspectos implicados en una relacion laboral, esto es,
el acceso al empleo, la clasificacion profesional, la formacion y promocion, las
retribuciones salariales, la conciliacion y la ordenacion de los tiempos de trabajo, y
la prevencion del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

En cuanto al procedimiento para la elaboracion de un Plan de Igualdad, cabe men-
cionar una serie de Fases que, completadas de manera adecuada, daran como fruto
un resultado eficaz, viable y, sobre todo, igualitario y no discriminatorio por razén de
sexo. Estas son:

A. Diagnéstico

Se trata de recopilar informacion detallada sobre la situacion de la empresa en relacion
a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres con el fin de identificar los
ambitos de actuaciéon donde resulta necesario intervenir, tomando decisiones en base
a las deficiencias encontradas. A modo de ejemplo orientativo, se propone examinar
aspectos tales como las caracteristicas de la empresa (estructura organizativa, mandos
directivos, tamafo,...); caracteristicas del personal (nimero de hombres y mujeres, ca-
tegorias masculinizadas/feminizadas,...); acceso a la empresa y abandono de la misma;
y formacion para el reciclaje profesional, entre otros.
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B. Programacion e Implantacion

En esta fase es donde se elaborard el Plan de Igualdad y se llevaran a cabo las acciones
contempladas en el mismo, todo ello, en funcién de los resultados obtenidos en la fase
diagnostica. Se trata, por tanto, de establecer unos objetivos generales (a alcanzar a
largo plazo) y otros de caracter especificos (a corto plazo) que conduciran al estable-
cimiento de unas acciones concretas, las cuales deben dirigirse a satisfacer dichos
objetivos y beneficiar a las personas destinatarias de las acciones (personal laboral
vulnerable de sufrir discriminacién por razon de sexo). Resulta necesario, ademas,
para completar esta fase del plan, prever los recursos necesarios para intervenir ade-
cuadamente, y establecer un calendario de actuacion donde se ubique temporalmente
la puesta de marcha de las actividades.

C. Seguimiento y Evaluacion

Con la puesta en marcha de esta fase se pretende comprobar la eficacia del Plan de
Igualdad elaborado en la empresa, esto es, se desea conocer el grado de cumplimiento
de los objetivos planteados, ademas de reorientar aquellas acciones que no estén ga-
rantizando las expectativas iniciales, o detectar nuevas situaciones que hayan podido
surgir y sean consideradas objeto de intervencion en materia de Igualdad de Oportuni-
dades entre mujeres y hombres.

A continuacion, tras haber realizado un recorrido sobre la aportacién legislativa en
relacion a los Planes de Igualdad en las empresas, pasamos a detallar la informacion
recopilada tras el trabajo de campo realizado, donde se ha aglutinado el sentir tanto
de empresas como de trabajadores y trabajadoras, ademas de agentes sociales
y econdémicos implicados en la materia que nos ocupa. Las cuestiones abordadas son
las siguientes:

1. Conocimiento del significado del concepto “Plan de Igualdad” en las em-
presas:

- Grado de conocimiento de los Planes de Igualdad

- Principales motivos por los que las empresas andaluzas desconocen en
qué consiste un Plan de Igualdad

- Conocimiento de la existencia de ayuda publicas por parte de las Adminis-
traciones Publicas para contribuir a la implantacion de planes de Igualdad

2. Diseio y elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas andaluzas

- Grado de importancia otorgado a la elaboracion de un Plan de Igualdad
en las empresas
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- Situacion actual de los Planes en cuanto a su elaboracion 9.1 Conocimiento del significado del concepto “Plan de Igualdad” en las
empresas
- Equipo de trabajo: Procedencia de los integrantes del equipo; formacion

especifica en materia de Igualdad de Género; existencia de una representa- Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

cion equilibrada de mujeres y hombres

- Q
Grado de conocimiento de los Planes de Igualdad §
- Conocimiento de la existencia de Planes de Igualdad en las empresas an- S
daluzas :
S m
3. Adopcion e implantacion de Planes de Igualdad en las empresas andaluzas 3 §
Resultado General IR
- Motivos por los que los/as empresarios/as adoptan Planes de Igualdad 32
- Planteamiento de los objetivos de las acciones contempladas en los Pla- /
nes de Igualdad 60% 1 0.5
- Presencia femenina en la asuncion de responsabilidad de la implantacion 50% _/
de los Planes de Igualdad
/ 36,21%
- Vigencia temporal de los Planes de Igualdad 40% -
- Principales ventajas de la adopcion de Planes de Igualdad St _/
4. Evaluacion y seguimiento de los Planes de Igualdad en las empresas an- /
daluzas 20% - 13,29%
- Claridad de los indicadores de evaluacién de los objetivos marcados
10% -
- Existencia de instrumentos de evaluacion de los Planes de Igualdad /
- Sistema de revision periddica de los Planes de Igualdad
Conocimiento Conocimiento Conocimiento nulo

concreto y preciso  vago e impreciso

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 50,50% de las empresas encuestadas afirman poseer un conocimiento vago e impreciso del
concepto de Plan de Igualdad, frente a un 36,21% de ellas que dicen tener un conocimiento mas
concreto y preciso. Por el contrario, un 13,29% desconocen totalmente el término”
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Almeria Cadiz Cérdoba Industria Construccion

I EX I oo

Granada Huelva Jaén

Grado de Conocimiento

EMPRESAS

Servicios

2,B6%
“ ‘ m Conocimiento concreto y preciso
I ® Conocimiento vago e impreciso

Mélaga sevilla = Conocimiento nulo
B Conacimiento conereto y preciso
507%
= Conocimiento vago e impreciso
u Conocimienta nulo
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por provincias, comprobamos que las empresas encuestadas de Granada “Por sector de actividad, son las empresas dedicadas a la industria las que registran un conoci-
(60%), Huelva (47,06%) y Cordoba (46,67%) dicen poseer un conocimiento mds concreto y preciso miento bastante concreto y preciso del concepto de Plan de Igualdad (58,33%); mientras que las
del concepto de Plan de Igualdad. El resto de provincias registran un conocimiento vago e impreci- empresas de construccion y servicios poseen un grado de conocimiento mads dudoso e impreciso,
so, destacando Jaén (72,73%) y Sevilla (66,66%). La otra proporcion de empresas que desconocen con un 52,94% y 52,26%, respectivamente. Asimismo, el mayor porcentaje de empresas que desco-
el término se sitiian, con un 30,30%, en Mdlaga y con un porcentaje inferior, que no supera el 16%, nocen el término se establece en el sector de la construccion (23,53%)”

en Almeria, Cérdoba y Cadiz”
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Resultados por Tamafio de la Empresa segin
Namero de Trabajadores/as

Conocimiento nulo
32,80%
95%
= u Mds de 250
59,41%
Conocimiento vago e impreciso 55,56%  Entre 100y 250
57,14% mEntre 10y 99
mEntreSy9
65,79%

33,

Conocimiento concreto y preciso 33,33%

0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como se deduce de la grdfica, son las empresas encuestadas de mds de 250 trabajadores/as
(65,79%) las que mejor conocen el concepto de Plan de Igualdad, algo I6gico porque son éstas las
que por Ley tienen la obligatoriedad de elaborarlos. Son las restantes, microempresas y pequenas
y medianas empresas, las que denotan un conocimiento mds dudoso e impreciso. Por ultimo, son
las micropymes, las que tiene entre 5 y 9 trabajadores/as, las que mayor desconocimientos tienen
del concepto (32,86%)"

Principales motivos por los que las empresas andaluzas desconocen en qué
consiste un Plan de Igualdad

Resultado General
Tema tan actual que aun no lo han 31,10%
asimiliado las empresas
Tema excesivamente politico, 17,68%
alejado de la realidad empresarial
Escasez en la difusidn y promocidn al 16,46%
hacer llegar la informacion a las...
La Igualdad de Género no resulta 13,41%
prioritario en los intereses...
Innecesario implantar Planes de 10,98%
lgualdad pues hombres y mujeres...
Falta de interés en la adopcion de los 10,37%
Planes debido a la ausencia de...
£ & g

0%  10%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas revelan que su desconocimiento del concepto de Plan de Igualdad es de-
bido a que es un tema tan actual que aun no lo han podido asimilar, asi lo manifiestan un 31,10%.
Con valoraciones inferiores se sitiia el hecho de considerarlo un tema politico y, por tanto, muy
alejado de su realidad empresarial (17,68%), la escasez que hay en la difusion y promocion del tér-
mino a las empresas (16,46%) o la creencia de que la igualdad de género no es un tema prioritario
para las empresas (13,41%)"
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Motivos de desconocimiento

Almeria Cadiz Cérdoba
4, 76%

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

520% 263% _5.06%

TEIN
,26%

&

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mdlaga demuestra que en sus empresas se desconoce el término de Plan de Igualdad porque es
un tema tan actual que aun no lo han asimilado (73,68%). En Huelva (66,67%), Granada (50%) y
Jaén (38,89%) las empresas consideran que la Igualdad de Género no es un tema prioritario para
ellas, y en Cordoba (37,50%) y Sevilla (34,48%) se expone que su implantacion es innecesaria ya
que hombres y mujeres viven en Igualdad. Sefalar también como significativo, que un 31,05% de
las empresas sevillanas creen que el tema de los Planes de Igualdad es excesivamente politico, de
ahi el desinterés por comprenderlo, al igual que el 25% de las cordobesas”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Industria Construccion
10,34%
Servicios

® Falta de interés en la adopcion de los Planes debido a la ausencia de

obligatoriedad

® Innecesario implantar Planes de lgualdad pues hombres y mujeres viven una
situacion igualitaria

# La |gualdad de Género no resulta ioenlos

W Escasez en la difusidn y promocidn al hacer Hegar la informacién a las
empresas
= Tema excesivamente politico, alejado de la realidad empresarial

m Tema tan actual gue adn no lo han asimiliado las empresas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Tanto en el sector servicios, construccion como industria, predominan las empresas que expresan
su desconocimiento del concepto de Plan de Igualdad atribuyéndolo a su actualidad, causante
de que aun no lo hayan asimilado (31,20%, 31,03 y 30%, respectivamente). Industria manifiesta
compartir esta opinion al 30% de las que pertenecen a dicho sector con la idea de que no se ha
producido una suficiente difusion y promocion de ella para hacer llegar la informacion a las em-
presas. Por otro lado, en la construccion, con un 20,69%, revelan que la Igualdad de Género no es
prioritaria en los intereses empresariales, opinion que comparten también un 20% de las empresas
del sector industria”
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Conocimiento de la existencia de ayudas publicas por parte de las Adminis-
traciones para contribuir a la implantacion de Planes de Igualdad en las em-
presas andaluzas

Resultado General

76,20%

80% -
Resultados por Tamaiio de la Empresa segun 70% -
Numero de Trabajadores/as 60% -

50% -
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46]1596 40% -

Tema tan actual que adn no lo han

asimiliado las empresas 5R1%

31,82 30% 1

Tema excesivamente politico, alejado de 26,53%
la realidad empresarial

7 —
/
/
=1

Escasez en la difusion y promocién al

sl bl 24,49% Si, las empresas conocen la No, las empresas
acer llegar la informacion a las 1133.8 i m Més de 250 existencia de ayudas deconocen la existencia de
empresas ; bl bl
# Entre 100 y 250 publicas ayudas publicas
7/69% . i i i
La Igualdad de Género no resulta i m Entre 10y 99 Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
prioritario en los intereses empresariales 227 mEntre5y9 “Se observa un destacado 76,20% de las empresas encuestadas que afirman desconocer la existen-
J DI cia de ayudas publicas para la implantacion de Planes de Igualdad”
Innecesario implantar Planes de 23
Igualdad pues hombres y mujeres viven o et Cadi Cérdoba
una situacion igualitaria 10,61 z
Falta de interés en la adopcién de los %
- : 10,20%
Planes debido a la ausencia de 11,11
obligatoriedad 10,61
0% 10% 20% 30% 40% S0%

Granada Huelva Jaén

m 5i, las empresas conocen la existencia de ayudas piblicas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Considerando el tamario de la empresa, son las microempresas encuestadas, las que tienen entre
5y 9 trabajadores/as, las que reflejan que la Igualdad de Género no resulta prioritario en los
intereses empresariales (22,73%) asi como que el desconocimiento puede ser debido a su falta de
obligatoriedad. No obstante, las que poseen mds de 250 trabajadores/as atribuyen dicho desco- X
nocimiento a la actualidad de la ley que hace que atin muchas empresas no lo hayan asimilado Malaga Sevilla
suficientemente (46,15%). Por otro lado, son las medianas empresas (de 100 a 250 trabajadores/
as) las que mayoritariamente revelan que es un tema sumamente politico (26,53%) y que no se esta
llevando a cabo un proceso de difusion y promocion adecuada que llegue a todas las empresas
(24,49%)"

= No, las la exd: ia de ayudas plblicas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Conocimiento de ayudas publicas

“Analizando los datos por provincias, queda patente como en todas las provincias predominan las
empresas que desconocen la existencia de ayudas publicas para la implantacion de Planes de Igual-
dad, destacando Huelva, Cordoba y Granada con un 100% y Granada, con el 95,24%; a excepcion
de Cddiz, donde con un 66,67% prevalecen las empresas que dicen conocer los diferentes tipos de
ayudas que desde la Administracion se han puesto en marcha”

Construccion

Industria

Servicios

W Si, las empresas conocen la existencia de

ayudas publicas

M No, las empresas deconocen la existencia
de ayudas publicas

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, tanto las empresas de la construccion (80%), servicios (75,80%)
como de industria (72,73%) afirman no conocer los diferentes tipos de ayuda que desde la Adminis-
tracion se les ofrece para implantar Planes de Igualdad”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Resultados por Tamaiio de la Empresa segtn
Nuimero de Trabajadores/as

.4

No, las empresas deconocen la
existencia de ayudas publicas

m Mas de 250

w Entre 100y 250
® Entre 10y 99
mEntre5y9

Si, las empresas conocen la existencia
de ayudas publicas

P / /

T T T U T

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de la empresa, son las que tienen una plantilla de trabajadores/as entre 5
y 9 personas las que mayor desconocimiento poseen de las ayudas que la Administracion ofrece,
seguidas por las pequerias, grandes y medianas empresas en un porcentaje también elevado. Son
un 32,39% de las medianas empresas encuestadas, de 100 a 250 trabajadores/as, las que afirma
conocerlas”
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9.2. Diseiio y elaboracion de Planes de Igualdad en la empresas andaluzas

E Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Grado de importancia otorgado a la elaboracion de un Plan de Igualdad en
las empresas andaluzas

Almeria Cadiz Cérdoba

Resultado General .‘, .‘

60% / 56,30%
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Granada Huelva Jaén
50% “/ ‘
40% / 35,30% . “
30% -
Malaga Sevilla
20% - = Muy importante
213
= impartante
10% - 6’30% * Poco importants:
2,10%
B = s
m T T T L
Muy Importante Poco Nada
importante importante importante
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracién propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Un 56,30% de las empresas encuestadas consideran que es importante que las empresas elaboren “La distribucion por provincias pone de manifiesto que predominan las empresas de Almeria (60%),
su Plan de Igualdad, seguidas de un 33,30% que lo consideran muy importante. Slo un 2,10% Jaén (54,55%) y Cordoba (50%) como las que consideran muy importante la implantacion de Planes
expresa que no resulta importante en absoluto de Igualdad; mientras que Sevilla (76,60%) y Cadiz (71,43%) los consideran relevante”
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Importancia de elaboracion

2 Industria Construccién Resultados por Tamafio de la Empresa segtin
wv rl s
- Nuamero de Trabajadores/as
(-9
= X -
u
Servicios Poco importante
H Mas de 25
7.01% 191% = Entre 100"
= Muy importante HEntre 10y
73,24%
W importante Importante = ®Entre5y9
» Poco importante 45,45%
® Nada importante
46,15%
23,9
Muy importante 0,63%
31,8
T T T T T I/ I/ \/
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Las empresas encuestadas revelan que tanto en el sector industria (66,67%), como en el de servi- “Aunque las valoraciones mds altas apuntan a que todas las empresas consideran importante la
cios (56,05%) y construccion (46,67%) se otorga relevancia a la elaboracion de Planes de Igualdad. implantacion de Planes de Igualdad, son las de 100 a 250 trabajadores/as las que mds lo estiman,
Asimismo, es en el sector de la construccion donde se localizan las empresas que lo sefialan como con un 73,24%. Las grandes empresas, la consideran muy importante y las micropymes son las que
muy importante (40%). Nada importante lo anotan un 6,67% de las empresas en el sector de la puntian mds alto en poco importante, un 19,18% de ellas”

construccion y con un 1,91% en servicios”
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Situacion actual de los Planes de Igualdad en cuanto a su elaboracion

Resultado General

40%

38,30%
35% "/
30%
25% s
20% 4
15% ‘/
10%
5% |

P

No se ha En proceso de Elaborado
dala TR "
elaboracién

3

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Como queda reflejado en la grdfica, solo un 22,40% de las empresas encuestadas afirman que

tienen elaborado integramente su Plan de Igualdad. En un porcentaje muy similar, se sitian las que
dicen que no han comenzado su elaboracion (39,30%) o que estd en proceso (38,30%)"

Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Huelva Jaén

=

Malaga Sevilla

= No se ha comenzado la elaboracién

s

I oo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

® En procesa de elaboracion

» Elaborado integramente

“Mostrando los datos por provincias, en todas ellas, a excepcion de Huelva, existen empresas que ya
tienen elaborado integramente su Plan de Igualdad, en algunas mds que en otras, asi en Granada
y Jaén un 40% y en Almeria un 38,46%, como las mas significativas. Es en Huelva (100%), junto
con Sevilla (58,33%), donde predominan las empresas que afirman que aun no han comenzado
su elaboracion, siendo mds preocupante la ciudad de Huelva que es la totalidad de las empresas
alli encuestadas. Alentador es el hecho que empresas de todas las provincias estdn en proceso de
finalizar su Plan de Igualdad, destacar Mdlaga (53,33%) y Cddiz (50%)"

Industria Construccién
Servicios

™ No se ha comenzado la elaboracién

m En proceso de elaboracion

W Elaborado integramente

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Analizando los datos obtenido por sector de actividad, queda de manifiesto como en el sector in-
dustria predominan las empresas cuyo Plan de Igualdad estd en proceso de elaboracion (46,15%).
En el sector servicios prevalecen, sin embargo, las que no han comenzado su elaboracion (un
40,23% de total), y en construccion esta opcion se encuentra compartida con las empresas que
afirman tenerlo elaborado integramente (42,86% en ambos casos)”
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Situacion actual de elaboracion

Resultados por Tamano de la Empresa seguin
Numero de Trabajadores/as

ZT.SBL
13,79%
Elaborado integramente 28,57%
43,10%
u Mas de 250
41,38%
En proceso de elaboracion 21,43% » Entre 100y 250
L ® Entre 10y 99
16,67%
mEntre5y9
29,31%
44,83%
No se ha comenzado la elaboracién 50%
83,33%
0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun el tamario de las empresas, las microempresas son las que con mayor porcentaje afirman
no haber comenzado a elaborar su Plan de Igualdad (83,33%); un 43,10% de las grandes empre-
sas (mds de 250 trabajadores/as) atestiguan tenerlo en proceso de elaboracion; mientras que un
27,59% de ellas reconoce tenerlo elaborado integramente, dato éste alarmante pues son este tipo
de empresas las que se encuentran obligadas a elaborarlo segun indica la propia normativa en
materia de Igualdad”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Equipo de trabajo del Plan de Igualdad:

- Procedencia de los integrantes del Equipo de trabajo

Resultado General

/ 64,60%
70%

50% -

27,70%
30% -

20% -

7,70%

e >

0% T T ,

Unicamente de la Unicamentede  Compartida entre
propia empresa unaconsultora  la propia empresa
externa ¥ una consultora
externa

10% -

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las empresas encuestadas, los integrantes del equipo de trabajo encargado de elaborar el
Plan de Igualdad proviene unicamente de la propia empresa (64,60%). Por otro lado, un 27,70% de
ellas piensan que son compartidos entre la empresa y una consultoria externa; mientras que tan
solo un 7,70% denotan que proceden de una consultoria externa”

198



Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Granada

Sevilla

 Unicamente de la propla empresa
# Unicamente de una consultora externa

» Compartida entre la propia empresa y una consultora
externa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas de Jaén (100%), Sevilla (90%) y Cordoba (81,82%) resultan ser las que aseguran
que sus equipos de trabajo de los Planes de Igualdad estdn formados tinicamente por personas de
la propia empresa. Asimismo, la mayoria de las empresas de Granada (66,67%), Mdlaga (50%) y
Almeria (40%) determinan que en las suyas también participan personal de una consultoria exter-
na. Los resultados menos representativos apuntan a aquellas que revelan que los integrantes del
equipo provienen unicamente de una consultoria externa”

Construccion

Industria

Servicios

= Unicamente de la propia empresa

m Unicamente de una consultora externa

» Compartida entre la propia empresa y una
consultora externa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sector empresarial, es en la industria y en servicios donde se sitian la mayoria de las empre-
sas que piensan que los equipos de trabajo de los Planes de Igualdad tinicamente estan formados
por personal de propia empresa, con un 77,78% y 63,46%, respectivamente. EL sector de la cons-
truccion revela que los equipos estdn integrados por personal tanto de la empresa como de una
consultoria externa”
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Equipo de trabajo

Resultados por Tamafio de la Empresa segtin
Numero de Trabajadores/as

ZI,BSJ
43,75%
Compartida entre la propia empresa y
una consultora externa 28,51%
9,76%
m Mas de 250
Unic de una consultora externa 14/29% W Etre 100y 250
mEntre 10y 99
®EntreSy9
68,29%
5*,15%
Unicamente de la propia empresa 57,14%
100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Considerando el tamariio de la empresa, son las que poseen una plantilla entre 5 y 9 trabajadores/
as las que indican que el equipo de trabajo para la elaboracion de Planes de Igualdad estd formado
unicamente por la propia empresa (100%), igualmente la consideran las restantes con porcentajes
no inferiores al 56%. Son las empresas entre 100 y 250 trabajadores/as las que reflejan, con un
43,75%, que también forma parte de dicho equipo de trabajo una consultora externa. Sélo un mi-
nimo porcentaje de las grandes y pequerias empresas encuestadas registran que tinicamente estdan
integrados con una consultora externa”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

- Formacion especifica en materia de Igualdad de Género de los miembros del
Equipo

Resultado General
/ 84,60%
90% - /
80%
70% -
60% -
50%
40% -
30% - 15,40%
20% -
10% -
0% T 1
Con formacion especifica Sin formacién especifica
en materia de Igualdad de  en materia de Igualdad de
Género Género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas andaluzas encuestadas consideran que los miembros del equipo de trabajo de los
Planes de Igualdad tienen formacion especifica en materia de Igualdad de Género, un 84,60% de
ellas asi lo manifiestan”

Cadiz Cdérdoba

9,

Almeria

Granada Jaén Malaga

Sevilla

® Con formacién especifica en materia de Igualdad de Género

m Sin formacion especifica en materia de Igualdad de Género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Desglosando los datos generales por provincias, en todas ellas predominan las empresas que
indican que los equipos de trabajo estdn formados por personas que poseen formacion especifica
en Igualdad de Género, con porcentajes que van desde el 100%, en Jaén y Mdlaga, hasta el 60%
de Almeria”

Industria Construccion

Servicios

m Con formacion especifica en materia de
lgualdad de Género

m Sin formacion especifica en materia de
lgualdad de Género

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Considerando los sectores de actividad, el 100% de las empresas del sector de la construccion de-
notan que los equipos de trabajo que elaboran los Planes de Igualdad poseen formacion especifica
en la materia, al igual que sucede en el sector servicios con un 84,62%, e Industria con un 77,78%.
Es en esta ultima donde se registra el porcentaje mds alto de empresas donde los equipos no poseen
formacion, con un 22,22%"

Resultados por Tamafno de la Empresa segin
Numero de Trabajadores/as

14,63%

25%

Sin formacién especifica en materia de
lgualdad de Género

m Mds de 250
| # Entre 100 y 250
W Entre 10y 99
85,37%
mEntre5y9
7
Con formacion especifica en materia de
lgualdad de Género
00%

2

7 ) f 1 T

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracioén propia

“Segun el tamario, son la totalidad de las microempresas y las pequefias empresas encuestadas
las que piensan que los equipos de trabajo encargados de elaborar los Planes de Igualdad poseen
formacion especifica en la materia, al igual que un 85,37% de las grandes empresas y un 75% de
las que tienen entre 100 y 250 trabajadores/as; siendo estas ultimas las que con un 25% denotan
que no existe tal formacion”
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Equipo de trabajo

- Existencia de una representacion equilibrada de mujeres y hombres
Resultado General

/ 81,50%
90% - /
80% -
70% +~
60% - )
50% - /
40% -
18,50%
30% - &
20% -
10% - /
0% T 7
Equipo de trabajo No existe proporcién
representado equilibrada de hombres y
equilibradamente por mujeres en los equipos de
hombres y mujeres trabajo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las empresas encuestadas, los equipos de trabajo formados para elaborar los Planes de
Igualdad, se constituyen por un numero equilibrado de hombres y mujeres, asi queda manifestado
en un 81,50%"

Cadiz

Almeria Cérdoba

Granada Jaén

Malaga

Sevilla

® Equipo de trabajo rep
mujeres

equilibrad par

¥

B No existe proporcidén equilibrada de hombres y mujeres en los
equipos de trabajo

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Mostrando los datos obtenidos por provincias, se registra que en todas ellas predominan las em-
presas que confirman que los equipos de trabajo se caracterizan por ser paritarios, despuntando
Jaén y Mdlaga con un 100% del total. Por otro lado, se localiza en Mdlaga el mayor porcentaje de
empresas que consideran que no existe una proporcion equilibrada entre ambos sexos, quedando
manifestado en un 40%”

Servicios

Construccion

Industria

= Equipo de trabaj
por hombres y mujeres

m Mo existe proporcion equilibrada de hombres y mujeres
en loz equipos de trabajo
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sector de actividad, igualmente como se viene apuntando, predominan en los tres
sectores las empresas que revelan que existe paridad entre hombres y mujeres en los equipos de
trabajo, destacando la construccion con un 100%. Por el contrario, es en la industria donde se re-
coge mayor nimero de empresas que expresan que no es real tal paridad (44,44%)"

Resultados por Tamafio de la Empresa segin
Numero de Trabajadores/as

14,63%
31,25%
No existe proporcion equilibrada de
hombres y mujeres en los equipos de
trabajo
100%
u Mas de 250
! = Entre 100y 250
®Entre 10y 99
J 8537%  mEntresy9
. . 68,75%
Equipo de trabajo representado |
equilibradamente por hombres y 100%
mujeres

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“El 100% de las microempresas enuncian que no existe paridad en los equipos de trabajo entre

hombres y mujeres; por el contrario, las pequerias, grandes y medianas empresas si apoyan que
existe igualdad”
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Resultado General

45% -/
.

35%

30% -

22,30%
25%

20% -

15% -

10%

5% 1

0% r T
Muy importante Poco importante  Nada importante

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las personas trabajadoras encuestadas consideran muy importante la elaboracion de Planes de
Igualdad en las empresas, asi lo manifiestan un 40,70% de ellas; un 37% lo ven como poco impor-
tante y un 22,30% como nada importante, porcentaje que podemos catalogar de inquietante”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

S8,49%
60%
50%
40% 32,08%
30%
/ : 9,43%
w% -

Muy importante Poco importante Nada importante

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Para el 58,49% de las mujeres trabajadoras en riesgo de exclusion sociolaboral encuestadas, la
elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas es muy importante, seguida del 32,08% que las
consideran poco relevante para la promocion de la Igualdad entre hombres y mujeres en el dmbito
laboral”

Resultados por Sexo

1
Nada importante 28,13%
33,48%
- S o Mujer
oco importante
42,97% = Hombre
47,51%
Muy iportante 28,91%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 47,51% de las mujeres trabajadoras encuestadas piensan que la elaboracion por parte de la
empresa de Planes de Igualdad es muy importante, frente a un 42,97% de los hombres que sefialan
que es poco importante. Lo valoran como nada importante un 28,13% de estos ultimos y un 19%
de las primeras”

SVYS3ddN3 SY1 N3 avaivndl 3d SINV1d



wvi
<
(7]
[T7)
[~
(-9
=
w
v
<
-
z
wl
[}
<
=)
—
<
>
=
wl
(=]
(7]
il
z
<
P |
(-9

Almeria Cadiz Cérdoba
=
Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

= Muy importante

W Poco importante.

= Nada importante

“Desglosando los datos por provincias, se obtienen unos resultados un tanto heterogéneos, asi en
las provincias de Cordoba (64,71%), Mdlaga (55,22%) y Almeria (53,13%) predominan las perso-
nas trabajadoras que consideran que la elaboracion de Planes de Igualdad es muy importante,
seguidas de Granada (40,54%) y Huelva (38,10%) que comparten dicha valoracion con la opinion
de aquellas que la consideran poco importante o nada importante, respectivamente. Los/as tra-
bajadores/as de Sevilla (53,01%) y Jaén (50%) son los/as lo consideran mayoritariamente, poco
importante, y es en la ciudad de Cadiz donde predominan los/as que piensan que es nada impor-
tante, con un 38,38%”
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Resultados por Edades

15,
23,19%
Nada importante 26,95%
21,43%
36,08%
M 45 0 mas afios
36,23%
Poco importante 26,88% = Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
,48%
® Entre 16 y 24 afios
48,45%
,58%
Muy importante 361
38,10%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por edades, son las personas trabajadoras de 45 afios o mds las que piensan que es muy impor-
tante que las empresas elaboren Planes de Igualdad (48,45%), seguidas por las de entre 35 a 45
anos, con un 40,58%. Las mds jovenes son las que indican con mayores valoraciones que es poco
importante y las que tienen una edad comprendida entre los 25 y los 34 arios, lo creen nada im-
portante (26,95%)”
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Industria Construccion

9,52%

Servicios

® Muy importante
® Poco importante
= Nada importante

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las personas trabajadoras encuestadas consideran que es en el sector de la construccion y en
servicios donde resulta muy importante la elaboracion de Planes de Igualdad por parte de las
empresas, con un 47,62% y 40,70%, respectivamente; en industria, el 50% de los/as encuestados/a
indican que es poco importante. Nada importante lo sefialan un maximo un 24,21% de los/as tra-
bajadores/as del sector servicios y un minimo de 9,52% del sector de la construccion”

60%

50%

40%

30%

20%

10%

“Las personas trabajadoras encuestadas denotan un desconocimiento en cuanto a la existencia o
no de un Plan de Igualdad en su empresa, un 56,90% asi lo manifiesta. Por el contrario, un 24,60%
expone que no existe, mientras que el 18,60% afirma tenerlo elaborado”

50%
45%
40%
35%

30% -
25% -

20%
15%
10%

5% -
0% -

“Un 47,17% de las encuestadas afirman tener un desconocimiento en cuanto a la existencia de
Planes de Igualdad en las empresas. Las valoraciones entre las que afirman que si se elaboran y las
que no son aparentemente equitativas, 24,53% de las primeras y 28,30% de las segundas”

Resultado General

56,90%

P
i

-

24,60%

Existe Plan de
Igualdad en la
empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

No existe Plande  Desconocimiento

Igualdad en la encuantoala
empresa existencia de un
Plan de Igualdad

en la empresa

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

47,17%

Existe Plan de
lgualdad en la
empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

] I
T -— r‘/

No existe Plan de Desconocimiento

lgualdad en la encuantoa la
empresa existenciade un
Plan de Igualdad en
laempresa
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Resultados por Sexo

gl L Ll

,01%
Desconocimiento en cuanto a la existencia T
de un Plan de Igualdad en la empresa 53,13%
22,079
= Mujer
No existe Plan de lgualdad en la empresa 28.91%
i ® Hombre
18,92%
Existe Plan de lgualdad en la empresa 17197%

2

0% 10% 20% 30% 40% 5S0% 60%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sexo de las personas trabajadoras encuestadas, la mayoria, tanto de hombres como
de mujeres, desconocen si su empresa existe o no un Plan de Igualdad, asi lo manifiestan un
53,13% y 59,01%, respectivamente. Los resultados resultan también muy similares en las otras
dos opciones, asi un 18,92% de las mujeres encuestadas afirman que en su empresa existe un Plan
de Igualdad y un 17,97% de los hombres; niegan su existencia un 22,07% de las trabajadoras y un
28,91% de los trabajadores”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Huelva Jaén

Maélaga Sevilla u Existe Plan de lgualdad en la empresa

= No existe Plan de Igualdad en la

# Desconocimiento en cuanto a la existencia de un Plan
Igualdad en la empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por provincias, en la mayoria de ellas predominan las personas trabajadoras
que desconocen la existencia o no de un Plan de Igualdad en las empresas, destacando Granada
(83,78%), Jaén (78,57%) y Cordoba (70,59%), como las mds representativas. Se sitian en Huelva y
en Mdlaga los/as trabajadores/as que afirman que no existen Planes de Igualdad en las empresas
andaluzas, con un 57,14% y 46,27%, respectivamente. Un porcentaje inferior de personas que si
consideran que existen se localizan, mayoritariamente, en Sevilla (27,71%) y Mdlaga (23,88%)"
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Resultados por Edades

Desconocimiento en cuanto a la 9,2
existencia de un Plan de lgualdad en la 63,83%
empresa r
64,29%
28,57%
® 45 0 més afios
27,54%
No existe Plan de lgualdad en la W Entre 35y 44 afios
empresa 21,97%
5 ® Entre 25 y 34 afios
I ® Entre 16 y 24 afios
22,45%
23,19%
Existe Plan de lgualdad en la empresa 14,18%
16,67%
T T I/ l/ T Y/ Y/ I/

0% 10%20%30%40% 50%60%70%80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las personas trabajadoras encuestadas de entre 16 y 34 aros reflejan ser las que mayor desco-
nocimiento tienen sobre la existencia o no de Planes de Igualdad en las empresas andaluzas, con
un porcentaje que ronda el 64%. Por el contrario, las que tienen 35 afios o mds, aunque con un
porcentaje inferior, consideran que no existen tales Planes de Igualdad (alrededor del 28%)"

Industria Construccion

Servicios

M Existe Plan de Igualdad en la empresa

® No existe Plan de |gualdad en la empresa

w Desconocimiento en cuanto a la existencia de un Plan de
lgualdad en la empresa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Tanto en el sector de la construccion como en el de servicios e industria predominan los /as tra-
bajadores/as que desconocen la existencia de Planes de Igualdad en las empresas. Destacamos un
26,19% de los/as pertenecientes a la construccion que afirman que las empresas si elaboran dichos
planes, frente a un 18,18% de industria que lo niegan, como los/as mds representativos/as”

SVYS3ddW3 SY1 N3 avaivndl 3d SINVId



Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 208

9.3 Adopcion e implantacion de Planes de Igualdad en las empresas “Distribuidas por provincias, las empresas encuestadas de Jaén, Cddiz y Mdlaga son las que ma-
andaluzas yoritariamente muestran que las empresas elaboran Planes de Igualad debido a que la normativa
se lo exige; mientras que en las restantes provincias, predominan las empresas que elaboran los

Planes de Igualdad por iniciativa empresarial, se destaca asi en Huelva (100%), Almeria (92,31%) y
Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a... Sevilla (87,50%), como las mds representativas”

Motivos por los que los/as empresarios/as de Andalucia adoptan
Planes de Igualdad en sus empresas

Motivos de no adopcion de Planes

Resultado General

wv - .
< Industria Construccién
e / 64,50%
(-9 o
s 70%
wl

60%

50% -

35,50%

40%

30% - Servicios

20%

M Iniciativa de la propia empresa
10% -
0% T f S g :
) ® Obligacién derivada de la normativa
Iniciativa de la propia Obligacién derivada de la
empresa normativa

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las empresas andaluzas encuestadas, es iniciativa propia la elaboracion de Planes de Igual-
dad, asi lo manifiesta un 64,50%, frente al 35,50% que lo elaboran por ley”

Almeria Cadiz Cérdoba

7.69%

Granada Huelva Jaén

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun la actividad empresarial, las empresas encuestadas consideran que es en el sector industria
(69,23%) y servicios (66,67%) donde mayoritariamente se comprueba que las empresas elaboran
Planes de Igualdad por propia iniciativa; sucediendo lo contrario en la construccion, donde se regis-
tra que se elaboran por obligacion normativa”

Malaga Sevilla

W Iniciativa de la propla empresa
= Oblig derivada de la

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Resultados por Tamaio de la Empresa seglin
Numero de Trabajadores/as

50,34%
6,90%
Obligacién derivada de la normativa 7,18%
m Mas de 250
i ® Entre 100y 250
®Entre 10y 99
19'56% ®Entre5y9
93,10%
Iniciativa de la propia empresa 92,86%
00%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como es de esperar, las empresas encuestadas de mds de 250 trabajadores/as resultan ser las
que consideran que la elaboracion de los Planes de Igualdad se realiza por obligacion derivada de
la normativa, y es que ésta asi lo determina para las grandes empresas; no obstante, para el resto
unicamente resulta recomendable, por lo que suelen elaborar los Planes de Igualdad por propia
iniciativa”

Planteamiento de los objetivos de las acciones contempladas en los Planes
de Igualdad

Resultado General
/ 49,20%
50% -
45% - )
40% - /
35% -
30% -
25% -
20% - 12,30%
15% -
10% -
5% - //
0% T T T
Todas las acciones  Algunas acciones Ninguna accidn se
se articulan en se articulan en acompafia de
objetivos objetivos objetivos ni de
especificos y especificos y partidas
medibles, medibles, con presupuestarias
acompafiadas de partidas
partidas presupuestarias; y

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“El 49,20% de las empresas encuestadas consideran que todas las acciones se articulan en objetivos
especificos y medibles, acompanadas de partidas presupuestarias; mientras que el 38,50% afirma
que son muy pocas las acciones asi articuladas. El 12,30%, por otro lado, indica que ninguna accion
se enuncia de este modo”

Almeria Céadiz Cérdoba

@& Q% |

Granada Jaén Malaga

11,11%

&5

Sevilla

= Todas las acciones se articulan en objetivos especificos y
medibles, de partidas

' Algunas acclones se articulan en objetivos especificos y
medibles, con partidas presupuestarias; y otras no

* Ninguna accién se acompafia de objetivos ni de partidas
presupuestarias

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Objetivos de las acciones

“Distribuyendo las empresas por provincias, comprobamos una diversidad entre las que priorizan
una opcion frente a otra, asi no encontramos que en las provincias de Malaga (80%), Sevilla (80%) y
Cordoba (45,45%) destacan que todas las acciones se articulan en objetivos especificos y medibles,
acompanados por partidas presupuestarias, frente a las que indican que algunas acciones si son
articuladas asi, otra no, manifestdndolo de este modo en Jaén (100%), Granada (55,56%) y Almeria
(50%). Las que lo niegan quedan representadas en Cordoba (36,36%) y Almeria (20%)”

Industria Construccion
111 ‘I
Servicios

= Todas I n—
acompafiadas de partidas presupuestarias

W Algunu scciones s articulan en objetivos especificos y medibles,
CON artidas PreRUpUETarias; ¥ otras no

» Minguna accidn se acompafia de objetivos ni de partidas
prEsupuestarias

pecificos y medibles,

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas del sector servicios registran que las acciones tomadas se articulan en
objetivos especificos y medibles, acomparadas de partidas presupuestarias (55,85%), afirmacion
que comparte el sector de la construccion al 50%. En industria, el 66,67% de las empresas encues-
tadas manifiestan que algunas acciones se articulan en objetivos especificos y medibles acompara-
dos de partidas presupuestarias y otras no. Un porcentaje inferior en el sector servicios (13,46%), e
industria (11,11%) nos indica que ninguna de las acciones son disefiadas de este modo”
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Resultados por Tamafo de la Empresa seguin
Numero de Trabajadores/as

7,32

25%
Ninguna accién se acompafia de

objetivos ni de partidas presupuestarias 1429%

34)15%
m Mas de 250

= Entre 100 y 250
® Entre 10y 99

Algunas acciones se articulan en B 37,50%
objetivos especificos y medibles, con 57 14%

partidas presupuestarias; y otras no 100%

mEntre5y9

Todas las acciones se articulan en
objetivos especificos y medibles,
acompafiadas de partidas 28,5

presupuestarias J

f f T t 1

0% 20% 40% 60% BO% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamaiio de las empresas, son las que poseen mds de 250 trabajadores/as las que
afirman, con un 58,54%, que todas las acciones se articulan en objetivos especificos y medibles,
acompanadas de partidas presupuestarias, frente a las microempresas que son mds susceptibles
y piensan que sélo algunas son disefiadas asi, opinion que un 57,14% de las pequeiias empresas
también consideran. Como valoracion mds representativa, indicar que son las empresas de 100 a
250 empleados/as las que sefialan que ninguna accion se articula del modo que se indica (25%)”
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Presencia femenina en la asuncion de responsabilidad de la implantacion de
los Planes de Igualdad en las empresas andaluzas

Resultado General

93,80%

100% -

N\

30% -
zoee-/_
10% -

Se garantiza la presencia
de mujeres

6,20%

No se garantiza la
presencia de mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas andaluzas encuestadas denotan que se garantiza la presencia de la mujer en la
implantacion de Planes de Igualdad, asi lo manifiestan un 93,80% de ellas”

Cadiz Cérdoba

Almeria

Granada

111

Sevilla

= Se garantiza la presencia de mujeres

= Nose g iza la p de

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Analizando los datos por provincias, comprobamos que en todas ellas predominan las empresas
que afirman que se garantiza la presencia femenina en la elaboracion de Planes de Igualdad y en la
asuncion de responsabilidades, destacando las provincias de Almeria, Sevilla, Mdlaga y Cadiz con
el 100% de las encuestadas. Unicamente en Granada y Jaén comprobamos un minimo porcentaje de
las que piensan que no se garantiza tal presencia, 11,11% y 25%, respectivamente”

Industria Construccion

Servicios

m Se garantiza la presencia de mujeres

H No se garantiza la presencia de mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, tanto en servicios (98,08%) como en construccion (75%) e indus-
tria (77,78%), predominan las empresas que afirman que se garantiza la presencia de las mujeres
en la asuncion de puestos de responsabilidad en la elaboracion de los Planes de Igualdad; siendo,
por el contrario, en estos dos ultimos sectores donde, con un 25% y 22,22%, lo niegan”
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Presencia mujeres responsables de los Planes

Resultados por Tamafio de la Empresa segtlin
Nimero de Trabajadores/as

4,88%
6,25%
No se garantiza la presencia de mujeres 14/29%
u Mas de 250
] w Entre 100 y 250
® Entre 10y 99
95/12%
mEntreS5y9
93,75%
Se garantiza la presencia de mujeres 85.71%
100%

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Como ya se ha puesto de manifiesto, la totalidad de las empresas encuestadas piensan que si estd
garantizada la presencie femenina, destacando las microempresas (100%) y las grandes (95,125)
y medianas (93,75%) empresas. Como valoracion mds alta, indicamos a las pequeiias empresa,
las de 10 a 99 trabajadores/as, quienes con un 14,29% consideran que no estd garantizada esa
responsabilidad”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

Vigencia temporal de los Planes de Igualdad en las empresas andaluzas

Resultado General

/ 38,10%
40%
35% ‘/
il 25,40%
"
20% -

14,30%
15% -
10% -
5% i - - - |~ - - .
0% : : : 4
Un afio Dos afios Tres afios Mds de tres
afios

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Seguin un 38,10% de las empresas encuestadas, los Planes de Igualdad tienen una vigencia de mds
de tres arios, seguidas por un 25,40%, donde comprobamos una validez media de dos afios”

Almeria Cadiz Cérdoba
9,09%
Granada Jaén Malaga
11,11%
& d> &
Sevilla

#Unsfio
m Dos afios
 Tres afios
® Mis de tres afios

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Mostrando los datos generales por provincias, las empresas encuestadas de Sevilla (80%), Granada
(66,67%) y Almeria (60%), como las mds representativas, son las que registran que los Planes de
Igualdad tienen una vigencia de mds de tres anos. Seguidamente se sitian aquellas que prevén una
duracion de dos arios, localizadas en Mdlaga (50%), Cddiz (45,45%) y Cordoba (44,44%). Pocas son
las que estiman una renovacion anual de los Planes de Igualdad (40%, Mdlaga; 27,27%, Cddiz; y
25%, Jaén)”

Industria Construccion
Servicios

® Un afio

m Dos afios

u Tres afios

W Mas de tres afios

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al sector de actividad, comprobamos diversidad en los resultados obtenidos. Asi, en
el sector industria, se registran empresas (44,44%) en las que los Planes de Igualdad tienen una
duracion de dos afios; en construccion, la duracion aproximada resulta ser de un ado (50%) y en
servicios, de mas de tres arios (44%)”

Resultados por Tamafio de la Empresa seguin
Numero de Trabajadores/as

Mas de tres afios
Tres afios
m Mis de 250
= Entre 100y 250
®mEntre 10y 99
Dos aiios WEntre5y9
26,83%
13,33%
Un afio
100%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al tamario de las empresas, son las microempresas las que notablemente valoran una
renovacion anual de los Planes de Igualdad; mientras que el 53,33% y el 50% de las medianas y
pequerias empresas, respectivamente, estiman una vigencia de mas de tres aiios. Con porcentajes
algo menos significativos, comprobamos que las grandes empresas apuntan a una renovacion
cada dos afios (26,83%), o las pequefas empresas, entre 10 y 99 trabajadores/as, que hablan de
tres afios”
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Ventajas en la adopcion de Planes

Principales ventajas de la adopcion de Planes de Igualdad en las empresas

Resultado General

Mejora la imagen de la empresa de 24,22%
cara a la sociedad

Favorece el clima laboral de la 22,27%
empresa

Contribuye a la promocién de
relaciones mas igualitarias entre
losfas trabajadores/as

19,14%

Facilita |a conciliacidn de la vida 16,80%
laboral, familiar y personal

Aumenta la productividad y
satisfaccién de los/as
trabajadores/as

12,

Reduccion del absentismo laboral 5,08%

0

T T T T 1

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas consideran que una de las principales ventajas de la adopcion de Pla-
nes de Igualdad es que mejora la imagen de la empresa de cara a la sociedad (24,22%), seguida
de la idea que favorece el clima laboral de la empresa (22,27%). Unicamente se registra un 19,14%
que afirma que contribuye a relaciones mds igualitarias en los/as trabajadores/as; y un 16,80%
que facilita la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar”

Almeria Cadiz Cérdoba
B.33% 571%
B3N
Granada Huelva Jaén

385% 3858

?

® Reduccién del absentismo laboral

S

Sevilla

441%
I I 14,71%

Malaga

6,25% 391%

® Aumenta la productividad y satisfaccién de los/as
trabajadores/as
o Facilita la concillackén de la vida laboral, familiar y personal

LITR _a43%

7.03%

- alap de mé ent
losfas trabajadores/as
W Favorece el clima laboral de la empresa

=

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

= Mejora la imagen de la empresa de cara a la socledad
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“Desglosando los datos generales por provincias, comprobamos opiniones distintas en cada una de
ellas. Asi, en Huelva (38,46%), Sevilla (32,91%), Cordoba (25,71%) y Jaén (23,53%) predominan las
empresas que consideran que la principal ventaja que obtienen al implantar Planes de Igualdad es
que mejora la imagen de la empresa de cara a la sociedad. En las ciudades de Mdlaga (37,50%) y
Granada (26,47%) conceden prioridad a que de este modo se contribuye a la promocion de relacio-
nes mds igualitarias entre los/as trabajadores/as. Un 27,14% de las empresas situadas en Cddiz
priorizan el hecho de que favorece el clima laboral de la empresa; mientras que un 27,08% de las
de Almeria prevén que aumentan la productividad y satisfaccion de los/as trabajadores/as”

Industria Construccion

1,79% 11,48%

® Reduccion del absentismo laboral

Servicios

m Aumenta la productividad y satisfaccion de los/as
572% A54% trabajadores/as
® Facilita la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

® Contribuye a la promocidn de relaciones mas igualitarias
entre los/as trabajadores/as
® Favorece el clima laboral de la empresa

® Mejora la imagen de la empresa de cara a la sociedad

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sector de actividad se registran diversidad de opiniones. Asi, en servicios denotan que las prin-
cipales ventajas que las empresas obtienen al implantar sus Planes de Igualdad son que contribuye
a la promocion de las relaciones igualitarias entre los/as trabajadores/as (21,50%) y que favorece
el clima laboral de la empresa (21,70%). Por otro lado, en construccion se prioriza sobre todo que,
gracias a dicha implantacion, se mejorard la imagen de la empresa (31,15%). Finalmente, en el
sector industria, junto con las respuestas de los anteriores sectores de actividad, comprobamos
que facilita la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar (21,43%)"
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9.4 Evaluacion y seguimiento de los Planes de Igualdad en las empresas
andaluzas

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto

g
Claridad de los indicadores de evaluacion de los objetivos marcados =
o
Resultado General S
Q
~ - : m
Resultados por Tamafio de la Empresa seglin / 87,70% g =
- - s =X
Nimero de Trabajadores/as 90% s
80% s >
| 70% -
Mejora la imagen de la empresa de cara ,78% 60% -
a la Sociedad
| 50% -
‘}. 20,81 40%
Favorece el clima laboral de la empresa |
| 30% -
] / 12,30%
] 20%
Contribuye a la promocidn de relaciones
mas igualitarias entre losfas 5,24% i ® Mis de 250 10% -
trabajadores/as : 16,24
# Entre 100 y 250 0% ' 1
: - ¥ 17.82%  Entre 10y 99 Indicadores de evaluacién  Indicadores de evaluacion
Facilita la conciliacién de la vida laboral, ,09% gAY, concretos y bien definidos poco definidos
familiar y personal 21,90% mEntreSy9 X ., .
! 18,80% Y Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
: 18,87% “Un 87,70% de las empresas encuestadas consideran que los indicadores para evaluar los Planes
Aumenta la productividad y satisfaccion 13 de Igualdad son concretos y bien definidos”
de los/as trabajadores/as 111125, 8% .
g Almeria Cadiz Cérdoba
5,78%
24%
Reduccidn del absentismo laboral 6,67
6,84
> Vo . .
0% 5% 10% 15% 20% 25%
Granada Jaén Malaga
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“Las microempresas y las grandes empresas ostentan que la implantacion de los Planes de Igual-
dad mejora la imagen de su empresa de cara a la sociedad (23,93% y 23,70%, respetivamente).
Valoraciones muy similares, entre el 20% y 23%, otorgan relevancia a la idea de que favorece el
clima laboral. Por otro lado, un 24,02% de las empresas entre 100 y 250 trabajadores/as muestran
que de este modo también se contribuye a promocionar relaciones mds igualitarias entre los/as Sevilla
empleados/as”

N R W ¥ bien
definidos

"
[] de p

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Indicadores de evaluacion

“Por provincias, probamos claramente como en todas ellas predominan las empresas con indica-
dores concretos y bien definidos para evaluar los Planes de Igualdad. Destacan, ademds, Jaén y
Almeria (ambas 100%), y Mdlaga y Sevilla (ambas 90%). En Cadiz (27,27%) y en Cordoba (18,18%)
se registra un porcentaje superior de empresas que opinan lo contrario”

Industria Construccién
Servicios
'] de v
bien
® Indicad de poco definid

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas de los tres sectores de actividad evidencian que los indicadores de
evaluacion que se definen para evaluar los Planes de Igualdad se caracterizan por su concrecion y
buena definicion. Tan sélo un 25% de empresas de la construccion; 22,22%, de industria; y 9,62%,
de servicios enuncian lo contrario”
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Resultados por Tamano de la Empresa segln
Numero de Trabajadores/as

Indicadores de evaluacién poco
definidos

m Mas de 250
= Entre 100y 250

® Entre 10y 99
mEntre5y9

Indicadores de evaluacién concretos y
bien definidos

T T T T T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Todas las empresas analizadas, independientemente de su nimero de trabajadores/as, valoran
con mds de 82% del total, que los indicadores planteados para evaluar los Planes de Igualdad estd
bien definidos y concretados, destacando a las pequerias y medianas empresas con un 100%. Solo
un 17,10% de las empresas de mds de 250 trabajadores/as y 14,29% de las de 10 a 99 sefalan
una opinion divergente”
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Existencia de instrumentos de evaluacion de los Planes de Igualdad “Mostrando los datos desglosados por provincias andaluzas, en todas ellas, excepto en una, pre-
dominan las empresas que piensan que los instrumentos de evaluacion de los Planes de Igualdad
estdn bien definidos y concretados, asi se destaca Almeria y Jaén, con un 100%, y Mdlaga, con un

Resultado General 90%. La excepcion la marca Sevilla, donde la totalidad de las empresas encuestadas de esa ciudad

considera que los instrumentos de evaluacion se encuentran poco definidos” s
s
7

3,80% s

o

S

S

“

&
Industria Construccién o 2
S =
s X
1111% ﬁ u
l ' S 2
S »n

Servicios
Instrumentos de Instrumentos de
evaluacion concretos y evaluacion poco definidos
bien definidos

= Instrumentos de evaluacidn concretos y bien definidos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
“« . o B Instrumentos de evaluacidn poco definidos
Un 73,80% de las empresas encuestadas afirman que los instrumentos que se utilizan para eva-

luar la viabilidad de los Planes de Igualdad, son concretos y estdn bien definidos”

Almeria Cadiz Cérdoba

Granada Jaén Mailaga

11,11%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sectores de actividad los resultados se encuentran muy igualados, predominando la consi-
deracion de que los instrumentos para evaluar los Planes de Igualdad son concretos y estdn bien
definidos (Industria, 88,89%; Construccion, 75%; y Servicios, 71,15%). Es precisamente en este
ultimo sector, donde se refleja un porcentaje superior, 28,85%, de empresas que piensan que no
estdn tan bien definidos”

Sevilla

[ ] de evall ¥
bien definidos

m Instrumentos de evaluacién poco
definidos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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Instrumentos de evaluacion

Resultados por Tamaiio de la Empresa seglin
Numero de Trabajadores/as

39,02%
6,25%
Instrumentos de evaluacién poco
definidos
= Mas de 250
| W Entre 100y 250
®Entre 10y 99
mEntre5y9
93,75%
Instrumentos de evaluacién concretos y
bien definidos 100%
100%

<

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Analizando los datos segun el tamario de las empresas, resultan ser las pequerias y las microe-
mpresas aquellas que consideran que los instrumentos de evaluacion de los Planes de Igualdad
estdn bien definidos, asi lo manifiestan la totalidad de las empresas encuestadas de entre 5 y 99
trabajadores/as, seguidas por el 93,75% de las medianas empresas. Las que tienen mds de 250
personas trabajadoras son las que con un 39,02% no lo tienen tan claro y piensan que estdn pocos
definidos”
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Sistema de revision periddica de los Planes de Igualdad

Resultado General
/ 89,20%
90% 1
80% -
70%
60% -
50% -
40% -
30%
10,80%
20%
10%
0% - T f
Se ha establecido un No se ha establecido un
sistema de revision sistema de revision
periédica periddica

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas denotan que se ha establecido un sistema de revision periddica de los
Planes de Igualdad para ver su eficacia y viabilidad e ir introduciendo las modificaciones oportu-
nas, asi lo ponen de manifiesto un 89,20% de ellas”

Cadiz

Cérdoba

Almeria

Malaga

de revision periddica

Granada Jaén

11,11%

Sevilla

® Se ha establecido un si

™ No se ha establecido un de reuts e

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
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“Desglosando los datos generales por provincias, comprobamos que todas ellas han establecido un
sistema de revision periodica para los Planes de Igualdad, destacando las empresas encuestadas de
Jaén y Mdlaga, pues en su totalidad asi lo manifiestan, junto con el 90% de las de Sevilla y Almeria.
Con porcentajes inferiores probamos que no estd establecido ningun tipo de sistema de revision en
el 18,18% de las empresas de Cddiz y Cordoba, como las mas valoradas”

Construccion

Industria

Servicios

mSeha st de revisidn periddi

= No se ha establecido un sistema de revisién periddica

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun la actividad empresarial, el 92,31% de las empresas del sector servicios encuestadas mani-
fiestan poseer un sistema de revision periodica de los Planes de Igualdad, al igual que un 77,78%
del sector industria y un 75% del de construccion. Es en este tltimo sector donde se localizan las
empresas que lo niegan”

Resultados por Tamafo de la Empresa seglin
Nimero de Trabajadores/as

12,20%

12,50%
No se ha establecido un sistema de
revision periddica

m Mas de 250
= Entre 100y 250

® Entre 10y 99
mEntre5y9

BT.I
. 87,
Se ha establecido un sistema de revision

periddica 100%

/ b
=1 * " = =1

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Independientemente del nimero de trabajadores/as que posea la empresa, comprobamos como
circunstancia generalizada que si existe un sistema para la revision periodica de los Planes de
Igualdad, ofreciendo las valoraciones mds altas las pequerias y microempresas, con un 100% en
ambos casos. Un porcentaje no superior al 12,50% de las medianas y grandes empresas encuesta-
das ofrecen una realidad distinta a la descrita anteriormente”
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9.5. Opinion de los AGENTES SOCIALES y ECONOMICOS de Andalucia (Agru-
paciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Opinién de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

(Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica) GQ
A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

Para las agrupaciones empresariales de los diversos sectores economicos existentes, la
realizacion de los Planes de Igualdad en las empresas la conciben como una imposicion
de la normativa de promocion de Igualdad entre hombres y mujeres, cuya elaboracion
supone un coste econdmico extra a los gastos derivados de la actividad econémica 'y un
esfuerzo laboral, por lo que consideran que no se encuentran suficientemente capaci-
tadas para llevarlos a cabo favorablemente. Por ello, y para garantizar efectividad, pro-
ponen como aspecto imprescindible que la Administracion Publica se convierta en una
institucion facilitadora de la tarea a través de la concesion de incentivos a las empresas
y cuyo destino se encamine al disefio y elaboracion de estos Planes de Igualdad.

Otras aportaciones

- Necesario acuerdo de los criterios a incluir en los Planes de Igualdad entre
los miembros de la representacion empresarial y los representantes de los/as
trabajadores/as en la negociacion colectiva, haciendo hincapié en que dichas
personas conformen un equipo de especialistas en materia de Igualdad. todo
ello, con la finalidad de elaborar Planes de Igualdad rigurosos y disefiados
desde la responsabilidad social de todas y cada una de las partes que se rela-
cionan e interactdan en la relacién laboral.

B. SINDICATOS
Vision General

La percepcion sindical en relacion a los Planes de Igualdad resulta ser que las empresas
suelen mostrarse reticentes a la hora de elaborarlos procurando, en la medida de sus
posibilidades, ralentizar la aplicacion normativa, en el caso de las empresas que se
encuentran obligadas por ley a disefarlos; y obviando su puesta en marcha, en el caso
de aquellas que no poseen dicha imposicion.

Otras aportaciones

- Las empresas obligadas a implantar su Plan de Igualdad suelen hacer caso
omiso de su obligacion hasta que, generalmente, reciben Inspeccion de Tra-
bajo, momento éste en el cual comienzan a interesarse en el tema que deben
desempendiar.
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- El desinterés por la elaboracién de los Planes de Igualdad puede venir
derivado del desconocimiento sobre como elaborarlos, por lo que la Adminis-
tracion Publica debe facilitar esta labor.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

Los Planes de Igualdad resultan ser una medida muy positiva y favorecedora de la
promocion de la Igualdad de Oportunidades entre el hombre y la mujer en todos los
aspectos implicados en la actividad y relaciéon laboral, sobre todo, cabe destacar que
contribuiran a que se produzca una menor diferenciacion salarial, una mayor promo-
cion femenina, y una mas avanzada conciliacion y corresponsabilidad en lo laboral,
familiar y personal.

Otras aportaciones

- Se considera relevante para garantizar la elaboraciéon de los Planes de
Igualdad, la incorporacién de la Inspeccidn en los centros de trabajo.
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10. Igualdad en los convenios colectivos
y en la utilizacion de un lenguaje no sexista

MUJERES DESEMPLEADAS, EMPRESAS, TRABAJADORES/AS, AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS
DE ANDALUCIA [AGRUPACIONES EMPRESARIALES, SINDICATOS Y ADMINISTRACION PUBLICA)
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10. IGUALDAD EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS Y UTILIZA-
CION DE LENGUAJE NO SEXISTA

El Convenio Colectivo es un acuerdo suscrito entre los representantes de los/as
trabajadores/as y de los/as empresarios/as para fijar las condiciones de trabajo y
productividad en un ambito laboral determinado. Para que adquieran validez, tendran
que elaborarse por escrito y ser presentados ante la autoridad laboral siendo aplicables
desde el momento en el que asi lo acuerden las partes. Son considerados como obli-
gatorios para el empresariado y para las personas trabajadoras incluidas en su ambito
de aplicacion. Esta precedido y es el resultado de la negociacion colectiva entre las
partes indicadas, las personas trabajadoras de una empresa o sector reunidos a tra-
vés un sindicato o grupo de sindicatos y la empresa o representantes de empresas
del sector, con la finalidad de llegar a un acuerdo en cuanto a las condiciones laborales
aplicables a la generalidad de los/as trabajadores/as del ambito en el que se circuns-
cribe la negociacion. Es considerado un derecho fundamental basado en el dialogo
social. El convenio colectivo puede regular los siguientes aspectos y contenidos:

- Contenidos econdmicos: relativos al salario o cualquier otro tipo de re-
muneracion tales como su cuantia, complementos salariales y extrasalariales,
el importe de las horas extraordinarias, etc.

- Contenidos laborales: cuestiones relativas a las condiciones laborales,
jornada diaria, semanal y anual de trabajo, descansos semanales, categorias
profesionales, duracion y tipos de contratos de trabajo, rendimiento exigible
a las personas trabajadoras, el contenido de las faltas y sus sanciones.

Igualmente, puede establecer las relaciones entre los/as trabajadores/as y sus orga-
nizaciones, medidas de prestacion asistencial y de promocion profesional, la forma y
plazos del preaviso previo a la extincion de la relacion laboral, medidas para prevenir
el acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, establecimiento o no de un Plan de
Igualdad, medidas para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal etc. Las
condiciones del convenio contemplan lo minimo exigible, pudiendo mejorarse por
medio del contrato individual que firme cada trabajador/a (mas sueldo, mas descan-
sos, etc.), no pudiendo establecerse condiciones mas desfavorables de lo concretado
en convenio.

A este respecto, tanto la Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
como la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, hacen re-
ferencia transversalmente a la importancia de los convenios colectivos como fruto de la
negociacion colectiva, ya que abarcan todos los aspectos relacionados con el empleo.
En ellos se acuiian las Medidas de Accidn Positivas a poner en practica por las empresas
con el fin de favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
principio de Igualdad de Trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres, articulo 43, Promocion de la igualdad en la Negociacion
Colectiva, de la Ley de Igualdad.

En la Ley para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia, se indica en el

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

articulo 28, Negociacion Colectiva, la garantia de la Administracion de la Junta de
Andalucia para que los convenios colectivos:

“a) No contengan cldusulas contrarias al principio de igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres, ya sea esta discriminacion directa o indirecta, y que no establezcan
diferencias retributivas por razén de género

b) Hagan un uso no sexista del lenguaje”

Al Lenguaje Sexista también se le ha dedicado mencion especial en el presente epi-
grafe del estudio, entendiéndose con este término el lenguaje que resulta discrimina-
torio a causa de su forma, provocando una invisibilizacion de uno de los géneros, nor-
malmente el femenino, por considerarlo inferior al otro. Para evitar esta invisibilizacion
de la mujer se puede usar las siguientes formulas:

- Nombres colectivos (alumnado, en vez de los alumnos)

- Perifrasis (la persona candidata, en vez de el candidato)

- Construcciones metonimicas (la tercera edad, en vez de los ancianos)
- Desdoblamientos (nifios y nifas)

- Uso de barras (chicos/as)

- Omision de determinantes o empleo de determinantes sin marca de géne-
ro (cada participante en lugar de los participantes)

- Uso de formas personales genéricas o formas no personales de los verbos
(“es preciso atender mas” por “es preciso que el alumno atienda mas”)

De esta forma se fomenta el uso de un lenguaje no sexista, que aplicado a la esfera
de la vida laboral se traduce en redactar los documentos de las empresas en ambos
géneros, igual que las personas destinatarias de los cursos de formacion, las ofertas de
empleo, las vacantes de promocion, etc. para que la mujer se sienta incluida en ellas.
Para ello es necesario educar desde la infancia en valores de Igualdad y sensibilizar
a los responsables de las mesas de negociacion asi como al empresariado. Aspectos
estos recogidos en la Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y en la
Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, asi se transcribe
el articulo 9 de la ley autondémica: “La Administracion de la Junta de Andalucia ga-
rantizard un uso no sexista del lenguaje y un tratamiento igualitario en los contenidos
e imdgenes que utilicen en el desarrollo de sus politicas”.

Por todo lo expuesto, se expone a continuacion los resultados obtenidos de las encues-
tas y entrevistas realizadas a agentes sociales y econémicos (agrupaciones empresa-
riales, sindicatos y Administracion Publica), a mujeres desempleadas, trabaja-
dores y trabajadoras, y empresas en relacion a los siguientes temas:
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1. Negociacion Colectiva y Convenios Colectivos

- Influencias de la legislacion en materia de Igualdad en la negociacién co-
lectiva

- ;Cémo abordar la Igualdad de Género en el marco de la negociacién co-
lectiva?

2. Utilizacion de Lenguaje no sexista

- ldoneidad en cuanto a la redaccion de anuncios de ofertas de trabajo con
un lenguaje inclusivo y no discriminatorio (presentacién en ambos géneros)

- Definicién de perfiles profesionales redactados en ambos géneros
- Utilizacion de un lenguaje no sexista en la redaccion de los documentos
elaborados por las empresas andaluzas (presentacion en ambos géneros) y

que visibilice tanto a hombres como a mujeres

- Tendencia de las empresas a redactar la documentacién con un lenguaje
inclusivo y no discriminatorio (presentacién en ambos géneros)

10.1. Negociacion Colectiva y Convenios Colectivos

Opinién de los AGENTES SOCIALES Y ECONOMICOS de Andalucia

QQ (Agrupaciones Empresariales, Sindicatos y Administracion Publica)

Influencias de la legislacion en materia de Igualdad en la negociacion colectiva
A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

Fundamentalmente, se registra que la promulgacion de la legislacién en materia de
Igualdad ha influido positivamente en los procesos de negociacion colectiva ya que, se
empieza a contemplar en los convenios colectivos aspectos en materia de Igualdad que
nunca antes se habian tomado en consideracion como, por ejemplo, la implantacién de
medidas facilitadoras de la conciliacion laboral, familiar y personal, o para la proteccion
frente al acoso, entre otras.

Otras aportaciones

- Comprobamos entre las respuestas obtenidas durante las entrevistas a
representantes de agrupaciones empresariales que existe un minimo porcen-
taje que afirma que la promulgacion de la legislacion en materia de Igualdad
ha afectado negativamente en los procesos de negociacion colectiva ya que
perciben como una obligatoriedad para las empresas la implantacion de me-
didas de Igualdad. Por otra parte, registramos consideraciones que patentan
que no existe influencia legislativa en los convenios colectivos de su sector
de actividad aunque, en un futuro préximo, pretenden incluir acciones favo-
recedoras de la Igualdad en las clausulas de sus convenios.

- Un pequefo porcentaje de las agrupaciones empresariales, denota que la
inclusion de discriminacion positiva en los procesos negociadores de conve-
nios, puede derivar en acciones perjudiciales para el sexo opuesto, esto es,
discriminar positivamente a las mujeres puede convertirse en una desventaja
para los hombres.

B. SINDICATOS
Vision General

Para la representacion de las personas trabajadoras en los procesos de negociacion
colectiva, esto es, los sindicatos, la promulgacion de la ley ha influido de manera im-
portante en la negociacion, pues incluir materia de Igualdad en convenios colectivos
se ha convertido en una obligacion legal, por lo que se demanda mucha formacién e
informacion por todas las partes implicadas en la negociacion. No obstante, aunque
se valora positivamente la aprobacion de la ley, pues se han incorporado aspectos
favorecedores de la Igualdad en los convenios colectivos, se percibe la sensacion de
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no haber avanzado demasiado, ya que se trata de un proceso que necesariamente
requiere un tiempo de asimilacion.

Otras aportaciones

- La obligacion legal de incluir aspectos en materia de Igualdad dentro de
los convenios colectivos se registra como favorable pues la representacion
de los/as trabajadores/as afirma que se trata de una forma de acelerar la
implantacion de la Igualdad de Género en el ambito laboral.

- Existen derechos que deben ser concretados y regulados en los convenios
colectivos pues, en caso contrario, quedarian a merced de la voluntad de la
parte empresarial, o bien, de los Tribunales de Justicia, en caso de proceder
una denuncia.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

La promulgacién de la legislacion ha afectado positivamente en la negociacién colecti-
va, pues se introducen en los convenios diversas clausulas favorecedoras de la Igual-
dad de Género que pretenden erradicar las diferencias y/o desigualdades existentes en
el ambito laboral por razén de género.

Otras aportaciones

- Enun estudio realizado en 2008 sobre los Planes de Igualdad en la nego-
ciacion colectiva, se comprobaba que cantidad de empresas ya han incluido
en sus convenios colectivos el tema de la Igualdad de Género (dato aportado
por uno de los agentes entrevistados); no obstante, esa inclusion se expresa
mas como una declaracién de buenas intenciones que como un diagnéstico
claro de medidas a tomar en pro de la Igualdad.

iComo abordar la Igualdad de Género en el marco de la Negociacion Colectiva?
A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

Mediante el didlogo social y el pacto, esto es, acordando entre las partes implicadas en
los procesos de negociacion colectiva (patronales y sindicatos) los criterios y/o puntos
a tratar en las mesas negociadoras en relacion a la Igualdad de Género en el ambito la-
boral; todo ello, desde el consenso y la responsabilidad social. Debido a esta necesidad
de acuerdo, resulta absolutamente imprescindible para las agrupaciones empresaria-
les, que la inclusion de la Igualdad en las empresas no posea caracter obligatorio o de
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imposicion legal, sino que debe tratarse de una cuestion de sensibilizacion y concien-
ciacién empresarial.

Desde el punto de vista de las agrupaciones empresariales, resultaria conveniente para
incentivar y promover la Igualdad de Trato y Oportunidades en el marco de la negocia-
cion colectiva, incrementar la presencia femenina en las comisiones negociadoras.

Otras aportaciones

- Contemplando y, por tanto, teniendo en cuenta, las caracteristicas es-
pecificas de la mujer y las propias del hombre para implantar medidas que
favorezcan a ambos géneros por igual.

- Através del analisis de convenios colectivos, de formacion en materia de
Igualdad de Oportunidades para los negociadores, y con exigibilidad para su
aplicacion.

- No tanto en convenios colectivos sino en otras negociaciones. Por ejem-
plo, se deberia incentivar actuaciones para promover acciones emprendedo-
ras.

- Sin otorgar importancia al tema de la Igualdad, esto es, sin conceder rele-
vancia al sexo de la persona trabajadora pues, de este modo, inevitablemente
se genera diferencias entre hombres y mujeres.

- La forma clave de abordar la Igualdad de Género en el marco de la nego-
ciacion colectiva es la corresponsabilidad, esto es, resulta absolutamente im-
prescindible incluir medidas de accion positivas, en los convenios colectivos,
que se orienten hacia el fomento de la corresponsabilidad.

B. SINDICATOS
Vision General

La representacion de los/as trabajadores/as expresan que la Igualdad de Género debe
abordarse en el marco de la negociacion colectiva de forma transversal, esto es, desde
todos los temas a tratar en los convenios colectivos (conciliacion, formacion, promo-
cion profesional, retribucion, clasificacion profesional,...). Ademas de esto, exponen
que debe intentarse eliminar barreras, concepciones antiguas basadas en preceptos
como que la Igualdad tnicamente beneficia a las mujeres, entre otras.

Otras aportaciones

- La negociacion colectiva y las medidas que pretendan incluirse en los
convenios colectivos deben ser bastante claras y encontrarse bien definidas,
de modo que puedan interpretarse y aplicarse correctamente y de manera
objetiva.
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- Se atribuye a las dinamicas de negociacion, la caracteristica de ser dema-
siado masculinas (reuniones hasta altas horas de la madrugada, en bares,...)
por lo que se propone, desde los sindicatos, la modificacion de estas dina-
micas (establecer “orden del dia”, otorgar prioridad a los temas a abordar,
etc.) ademas de promover una mayor presencia femenina en los procesos de
negociacion.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

Los convenios colectivos son las normas reguladoras de las relaciones laborales dentro
de las empresas, por lo que la Igualdad debe abordarse en los procesos de negociacién
colectiva, desde el punto de vista de la Administracion Publica, desde el acuerdo y el
consenso entre las partes implicadas (representantes de empresas y representantes
de trabajadores/as), tramitando las acciones con la seriedad y responsabilidad que la
tematica requiere, con el fin de que éstas no terminen formando parte de una declara-
cion de buenas intenciones sino que se hagan realmente efectivas en la practica de las
relaciones laborales.

Otras aportaciones

- Se apunta, por otro lado, a la necesidad de incorporar en las mesas de
negociacion colectiva mayor paridad, ya que la existencia equitativa de hom-
bres y mujeres en los procesos negociadores, contribuyen a una toma de
decisiones mas igualitaria en materia de género.

Formacion en materia de Igualdad de Género para los agentes implicados en
los procesos de Negociacion Colectiva

A. AGRUPACIONES EMPRESARIALES
Vision General

La tendencia general de las agrupaciones empresariales en relacién a la necesidad o
no de que los agentes implicados en la negociacién colectiva deban recibir formacion
en materia de Igualdad de Género apunta hacia la afirmacion de dicha formacion, apor-
tandose diversas razones, como las siguientes: aspecto imprescindible para que sea
posible la aplicacion real de la Igualdad; la formacion en Igualdad conduce a la sensibi-
lizacién y concienciacion, y éstas, a su vez, hacen que se establezca como valor social
que debe ser asumido por el conjunto de la sociedad; proporciona mayor objetividad
a las decisiones tomadas en las mesas de negociacién colectiva; etc. Por otra parte,
se contempla que los agentes implicados en la negociacion deben conocer, ademas,
la realidad de cada sector de actividad, pues cada uno de ellos presenta sus propias
peculiaridades.

Otras aportaciones

- Los agentes implicados en los procesos de negociacion colectiva deben
recibir formacion en materia de Igualdad de Género, ademas de ser impartida
por equipos multidisciplinares, con el fin de ofrecer una vision mas amplia 'y
rigurosa de la realidad social.

- La educacién formal y reglada se percibe como un instrumento sensibili-
zador y de concienciacion, por lo que, debe incluir formacion en materia de
Igualdad de Trato y oportunidades desde edades tempranas.

B. SINDICATOS
Vision General

La formacion en materia de Igualdad resulta absolutamente necesaria para las par-
tes implicadas en los procesos de negociacion colectiva pues, de este modo, podrian
equipararse las concepciones que se tienen del término, tanto por la parte empresarial
como por la parte sindical.

Otras aportaciones

- Para alcanzar una sociedad mas igualitaria por razon de género, hay que
tener muy en cuenta que la educacion a todos los niveles es fundamental,
desde el seno de la familia hasta los medios de comunicacion, pasando por el
grupo de iguales y la escuela.

C. ADMINISTRACION PUBLICA
Vision General

La formacion en materia de Igualdad resulta imprescindible para los agentes implica-
dos en los procesos de negociacion colectiva para que estos puedan desarrollar accio-
nes mas productivas, objetivas y justas en los convenios colectivos.

Otras aportaciones

- Enla educacion reglada, adquiere importancia la formacion en materia de
Igualdad de Género desde edades tempranas y dirigida no sélo al alumnado,
sino también a todos los agentes implicados en la relacién educativa, esto
es, profesorado, padres y madres. Estos Ultimos asumen un papel primordial
pues son, finalmente, los modelos a imitar por los/as hijos/as.

- Enlos centros educativos se esta haciendo una labor muy importante en
materia de Igualdad: existencia de la figura del/a coordinador/a de Igualdad;
ruptura de estereotipos y roles de género en las imagenes de los libros de
texto, ademas de la utilizacion de un lenguaje inclusivo, etc.
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10.2 Utilizacion de Lenguaje No Sexista

g § Vision de las MUJERES andaluzas en situacion de DESEMPLEO sobre... @
S § Idoneidad en cuanto a la redaccion de anuncios de ofertas de trabajo ‘
g S con un lenguaje inclusivo y no discriminatorio (presentacion en ambos géneros)
Z 8
25 Resultado General
a oo Almeria Cadiz Cérdoba
2 S
w3
=N
Granada Huelva Jaén

Si, pues contribuye a No resulta necesario, pues
visibilizar tanto a hombres  la presentacién en género Malaga Sevilla W Si, pues contribuye a visibilizar
como a mujeres masculino incluye también tanto a hombres como a mujeres
a las mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

® No resulta necesario, pues la presentacion
en género masculino
incluye también a las mujeres

“Las mujeres en desempleo encuestadas abogan porque no resulta necesario que la redaccion de las
ofertas de empleo aparezca en ambos géneros, ya que se entiende que el masculino incluye también
al femenino (54,60%). Por el contrario, un 45,40% si aporta como necesaria esta inclusion”

Resultado General
(Desempleadas en riesgo de Exclusién Sociolaboral)
> s 57,58%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por provincias, comprobamos que en Granada (86%), Mdlaga (71%), Sevilla
(68%) y Jaén (63%) predominan las mujeres que revelan que no es necesario que las ofertas de
empleo se redacten atendiendo al género masculino y femenino. Por el contrario, en Huelva (100%),

0% ¥ ¥ Cordoba (85%), Cddiz (59%) y Almeria (53%) manifiestan lo contrario, pues de este modo se contri-
No resulta necesario, puesla  Si, pues contribuye a visibilizar buye a visibilizar tanto a hombres como a mujeres”
presentacion en género tanto a hombres como a
masculino incluye también a mujeres
las mujeres

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Un 57,58% de las mujeres desempleadas en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral encues-
tadas, consideran que no es necesario presentar la ofertas de trabajo en género masculino y feme-
nino, pues el primero ya es inclusivo de ambos. Por el contrario, un 42,42% no lo piensa asi y cree
que dicha distincion contribuye a visibilizar tanto a hombres como a mujeres”
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Resultados por Edades

o

No resulta necesario, pues la
presentacidn en género masculino
incluye también a las mujeres

M 45 o mas afios

@ Entre 35 y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
m Entre 16 y 24 afios

Si, pues contribuye a visibilizar tanto a
hombres como a mujeres 59%

st o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto a la edad de las encuestadas, son las que tienen 45 afios o mds, las que, con un 68%,
piensan que no es necesario presentar las ofertas de empleo distinguidas por género, que se pre-
supone para ambos al estar solo redactadas en masculino, seguidas de las mads jovenes (57%). Las
que, por el contrario, si creen necesario dicha distincion, son aquellas con edades comprendidas
entre los 25 y 34 anos (59%), continuadas por las de 35 a 44 arios, con un 51%"

Resultados por Nivel de Estudios alcanzados

61,76%
52,63%
No resulta necesario, pues la
: : 63,33%
presentacion en género masculino
incluye también a las mujeres 9,26%
9.58%  Universitarios
o FP Grado Superior
® FP Grado Medio
1 m Bachillerato
, 24
i mESO
47,37%
M Primarios
B Sin estudios
Si, pues contribuye a visibilizar tanto a 36,67%
hombres como a mujeres 7%
,42%
)lw%

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Teniendo en cuenta el nivel educativo de las encuestadas, las que no poseen estudios (100%) y las
que han alcanzado estudios primarios (60,42%) expresan la necesaria distincion, en la redaccion de
las ofertas de empleo, del género masculino y femenino. Por otro lado, aquellas que poseen estudios
de nivel Bachillerato (63,33%) y ESO (59,26%) hacen hincapié en lo contrario, esto es, registran que
no es necesario realizar distincion alguna en cuanto al género, pues el uso del masculino engloba
también al femenino”
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Redaccion perfiles profesionales

Vision del mundo de la EMPRESA en cuanto a...

Definicion de perfiles profesionales redactados en ambos géneros

Resultado General
/ 65,10%
T0%
60% -
50% - A
34,90%
40% -
30% o
20% -
10% o
0% T o
Redaccidn en masculino y Redaccion Unicamente en
femenino masculino

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las empresas encuestadas revelan, con un 65,10%, que la redaccion de los perfiles profesionales
debe aparecer en ambos géneros. Tan sélo un 34,90% considera que su redaccion en masculino es
suficiente y no es simbolo de discriminacion hacia la mujer”

Almeria Cadiz Cérdoba
Granada Huelva Jaén

4,55%

Malaga Sevilla

152%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

® Redaccién en masculino y femenino

® Redaccién Unicamente en masculino
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“Registramos en Mdlaga (98,48%), Jaén (95,45) y Granada (88,57%) empresas que revelan una
necesaria redaccion de los diferentes perfiles profesionales en masculino y en femenino; mientras
que en Huelva (70,59%) y Almeria (68%), fundamentalmente, es donde se situan las empresas que
no lo consideran necesario, pues creen acertado el uso del masculino genérico”

Industria Construccién

Z =

Servicios

M Redaccion en masculino y femenino

® Redaccién unicamente en masculino

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Tanto en las empresas del sector servicios, como en industria y construccion, se aboga por una
definicion de los perfiles profesionales en masculino y femenino, con un 67,08%, 62,50% y 52,94%,
respectivamente. Es en el sector de la construccion donde se registran valoraciones mds altas en la
linea opuesta, es decir, un innecesario distintivo de género (47,06%)”
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Utilizacion de un lenguaje no sexista en la redaccion de los documentos ela-
borados por las empresas andaluzas (presentacion en ambos géneros) y que
visibilice tanto a hombres como a mujeres

P
()
S
Resultado General 3
g:
/ 57,50% Q
(=)
3
S
~ ra —~
Resultados por Tamafio de la Empresa segin % S 2
- " S
Nuamero de Trabajadores/as 0% - g M
w
S
g &
30% -
1 20% -
25
10% -
37,62%
Redaccidn unicamente en masculino 51.85%
J Redactar unicamente en Importante usar un
masculino incluye a ambos lenguaje inclusivo y que
57% géneros visibilice a ambos géneros
® Mis de 250 , B )
Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia
W Entre 100y 250 p L.
7 En lo que respecta a la redaccion de documentos por las empresas, el 57,50% de las encuestadas
®Entre 10y 99 expresan que redactar unicamente en masculino incluye a ambos géneros; no obstante, el 42,50%
75% mEntre5y9 hace hincapié en la necesidad de usar un lenguaje inclusivo, que visibilice a ambos géneros”
62,33% Almeria Cadiz Coérdoba
Redaccién en masculino y femenino 15
1,
o

T T T T T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Granada Huelva Jaén

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Considerando el tamafio de la empresa, evidenciamos en los datos obtenidos que son las de mds
de 250 trabajadores/as y las que tienen entre 5y 9, aquellas que mds valoran la necesidad de dis-
tinguir los perfiles profesionales por género, con un 75% y 71,43%, respectivamente. Aquellas que
tienen una plantilla de entre 10 y 99 trabajadores/as obvian tal necesidad (51,85%)” Malaga Sevilla

® Redactar (inicamente en masculino
incluye a ambos géneros

® Importante usar un lenguaje inclusivo
y que visibilice a ambos géneros

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracioén propia
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Redaccion documentos internos

“Por provincias, se observa un reparto homogéneo, localizandose en Mdlaga (91%), Almeria (88%),
Huelva (76%) y Sevilla (73%), las empresas que revelan que es suficiente redactar los diferentes
informes unicamente en masculino, ya que entienden que es inclusivo; mientras que en las provin-
cias de Granada (94%), Cdadiz (85%), Jaén (68%) y Cordoba (53%) afirman que es necesario realizar
dicha distincion, para que se visibilice a ambos géneros”

Industria Construccion
Servicios

® Redactar Gnicamente en masculino incluye a
ambos géneros

W Importante usar un lenguaje inclusivo y que
visibilice 2 ambos géneros

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Distinguiendo los datos obtenidos por sectores, destacan en la construccion (70,59%) las empresas
que manifiestan que redactar unicamente en masculino incluye a ambos géneros. Por otra parte, el
sector industria y servicios se encuentran muy igualados, 54,17% y 55,97%, respectivamente”

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas 230

Resultados por Tamafo de la Empresa segun
Numero de Trabajadores/as

55,26%
37,62
Importante usar un lenguaje inclusivo y
que visibilice a ambos géneros 42,59%
3571
® Mas de 250
| ‘ ‘ » Entre 100y 250
®Entre 10y 99
44,74%
mEntre5y9
62,38%
Redactar Gnicamente en masculino
incluye a ambos géneros 57,41%
64,29%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“En cuanto al tamadio de las empresas, son las medianas y pequefias microempresas las que va-
loran redactar unicamente en masculino por afirmar que se trata de un lenguaje que incluye a
ambos géneros; a diferencia de la opinion de las empresas de mds de 250 trabajadores/as que si
creen en esa necesidad y en la importancia de usar el género masculino y el femenino”
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Resultado General

60,50%.

n

20% /
10% - /
0% : f

Si, los documentos vienen
redactados en ambos
géneros

No, la empresa no hace
uso de un lenguaje
inclusivo en la redaccién
de sus documentos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Segun las personas trabajadoras encuestadas, los documentos que reciben de las empresas si
estdn redactados en ambos géneros (60,50%), frente a un 39,50% que afirman que su empresa no
hace uso de un lenguaje inclusivo”

Resultado General
(Trabajadoras en riesgo de Exclusién Sociolaboral)

67,92%

Si, los documentos vienen Mo, la empresa no hace uso
redactados en ambos géneros  de un lenguaje inclusivo en la
redaccién de sus documentos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Las mujeres trabajadoras encuestadas en situacion de riesgo sociolabaral, revelan que sus empre-
sas si redactan los documentos con un lenguaje inclusivo, en ambos géneros, asi lo manifiesta un
67,92% de ellas; las restantes, 32,08%, declaran que sus empresas no cuidan el lenguaje a la hora
de redactar sus documentos”

Resultados por Sexo

3,08%
No, la empresa no hace uso de un lenguaje
inclusivo en la redaccion de sus documentos 50,78%
W Mujer
1 ® Hombre
66,97%
Si, los documentos vienen redactados en
ambos géneros ,22
v o

0% 10%20% 30%40% 50% 60% 70%80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Atendiendo al sexo de las personas encuestadas, un 66,97% de las mujeres afirman que los do-
cumentos que reciben de su empresa vienen redactados en ambos géneros; no obstante, entre los
hombres encuestados existe dualidad entre los que piensan igual que la mayoria de las mujeres
(49,22%) y lo que indican lo contrario, que la empresa no hace uso de un lenguaje inclusivo en la
redaccion de sus documentos (50,78%)”
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Almeria Cadiz Cdérdoba

& a

Granada Huelva Jaén

Malaga Sevilla

s, bos -
= No, ls empresa no hace usa de un lenguaje inclush en s
redaccion de sus dosumentos

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Mostrando los datos por provincias, en la mayoria de ellas predominan los/as trabajadores/as
que piensan que en las empresas donde trabajan si redactan los documentos en ambos géneros,
destacando Granada, con un 91,89%. La excepcion la marcan Huelva (85,71%), Almeria (65,63%) y
Cadiz (53,32%), donde las personas encuestadas apuntan a que los informes de sus empresas estdan
redactados en masculino genérico”
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Resultados por Edades

37,11%
4 13
No, la empresa no hace uso de un
lenguaje inclusivo en la redaccién de 9.7
sus documentos
4524%
M 45 o0 mas afios
= Entre 35y 44 afios
® Entre 25 y 34 afios
62,89%
® Entre 16 y 24 afios
60,87%
5i, los documentos vienen redactados |
en ambos géneros 60,28%
54,76%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Los/as trabajadores/as mds jovenes, en orden ascendente, revelan que sus empresas no usan
un lenguaje inclusivo en la redaccion de sus documentos, asi lo manifiestan con un 45,24%. No
obstante, todas valoran mds la segunda opcion y denotan que sus empresas si usan un lenguaje
no sexista, con un porcentaje que oscila entre el 54,76% de las que tiene entre 16 y 24 afios a un
62,89% de las que tienen 45 aiios o mds”
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Industria Construccion

Servicios

m 5i, los documentos vienen redactados en ambos
Eéneros

® No, la empresa no hace uso de un lenguaje
inclusivo en la ion de sus doc

Fuente: Trabajo de Campo. Elaboracion propia

“Por sector de actividad, las personas encuestadas expresan que es en el sector servicios donde se
usa un lenguaje mds inclusivo en la redaccion de los documentos de las empresas, asi lo reflejan
con un 62,11% de ellas, seguidas de la construccion (54,76%) y de la industria (50%). Comproba-
mos, ademds, que son en estos dos ultimos sectores donde predominan las personas que afirman
que no siempre se hace uso de un lenguaje inclusivo”
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11. CONCLUSIONES: ANALISIS DAFO

Con objeto de ofrecer un resumen recopilatorio de las conclusiones obtenidas tras
la realizacion de un analisis-diagndstico de la situacion en cuanto a la Promocion
de la Igualdad de Trato y Oportunidades en las empresas andaluzas (conoci-
miento de la normativa vigente; acceso y procesos de seleccion; clasificacion profesio-
nal; formacion; promocion profesional; retribucion; prevencion y proteccion frente al
acoso sexual y/o acoso por razén de género; conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal; Planes de Igualdad; etc.) presentamos el siguiente Analisis DAFO, herra-
mienta que contribuye a la visualizacion de las Debilidades, Amenazas, Fortalezas
y Oportunidades (términos referentes a las siglas DAFO) relativas a la Igualdad de
Género en el mercado laboral andaluz.

Seguidamente a la recopilacion de resultados tras el desarrollo del Andlisis DAFO vy,
teniendo en cuenta que se trata de un instrumento de planificacion, trataremos de
aportar y definir en el capitulo siguiente un conjunto de propuestas de actuacion y me-
jora adecuadas para contribuir a la promocion de la Igualdad de Género en el empleo
dentro de las empresas andaluzas y en el propio mercado de trabajo.

Resulta conveniente exponer el contenido de cada parte que compondra el Analisis
DAFO, de manera que resulte mas comoda y facil su comprension e interpretacion. De
esta forma, entendemos como aspectos internos relacionados con la situacién actual
de la Igualdad de Género en materia de empleo dentro del mercado laboral andaluz,
tanto las Debilidades (limitaciones o problemas intrinsecos que frenan la implanta-
cion de la Igualdad en el entorno laboral) como las Fortalezas (aspectos internos del
ambito laboral que facilitan el aprovechamiento de una oportunidad o contribuyen al
enfrentamiento de una amenaza del entorno con respecto a la constitucion de em-
presas en armonia con la Igualdad entre hombres y mujeres).Por otra parte, y como
aspectos externos, nos encontramos las Amenazas (aspectos que encontramos en
el entorno y que pueden afectar negativamente en el mercado de trabajo andaluz en
relacion al alcance de la plena Igualdad de Género) y las Oportunidades (factores del
entorno que pueden aprovecharse para construir un mercado de trabajo en Igualdad).

Segun lo expuesto en el parrafo anterior, partimos de una Matriz DAFO general que
aplicaremos, posteriormente, a diversos bloques tematicos relacionados con nuestro
objeto de estudio, quedando elaborada como se indica a continuacion:
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DEBILIDADES AMENAZAS

Factores del entorno
que pueden afectar
al alcancede la
Igualdadde Género
en el mercado
laboralandaluz

Limitacionesinternas
del mercadolaboral
andaluzque
dificultanla
consecucionde la
Igualdad de Género

FORTALEZAS

Aspectosinternos
(recursos,técnicas,
etc.) del mercado
laboralandaluzque
ayudan a alcanzarla
Igualdad de Género

OPORTUNIDADES

Elementosexternos

favorablesparala

Igualdad de Género
en el mercado
laboralandaluz

Para mayor comprension de la informacion obtenida durante el desarrollo del presente
Estudio sobre la “Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas”, pasa-
mos a ordenar las principales conclusiones extraidas en cuatro bloques temati-
cos a los cuales aplicaremos la técnica del Analisis DAFO, siendo éstos los siguientes:

- Normativa vigente, Planes de Igualdad, y Convenios Colectivos.

- Acceso al empleo y procesos de seleccion.

- lgualdad en el puesto de trabajo: Clasificacion profesional, forma-
cion, promocion profesional, retribucion, y acoso sexual y/o acoso

por razon de sexo.

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
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1. Normativa vigente, Planes de Igualdad y Convenios Colectivos cion y ejecucion de medidas de Accidn Positivas concretas.

- Lamayoria de las empresas andaluzas entrevistadas relacionan la existen-
cia de desconocimiento de la normativa vigente con la falta de concienciacion
e interés por la Igualdad de Género.

- La realidad reflejada en nuestro analisis demuestra que se posee un co-
nocimiento vago e impreciso sobre el concepto “Plan de Igualdad” a nivel de
las empresas.

- Desconocimiento por parte de la mayoria de las empresas encuestadas
de la existencia de ayudas publicas para fomentar la implantacion de Planes
de Igualdad.

- Actualmente, en la mayoria de las empresas encuestas, los Planes de
Igualdad o no existen o se encuentran en proceso inicial de elaboracién.

- Los equipos de trabajo encargados de elaborar los Planes de Igualdad en
mas de la mitad de las empresas encuestadas se componen exclusivamente
de personal de la propia empresa.

- Las empresas encuestadas piensan mayoritariamente que la elaboracion
de un Plan de Igualdad supone un coste y un esfuerzo extra a la actividad
laboral.

- Los criterios en materia de Igualdad a negociar en los procesos de nego-
ciacion colectiva no se encuentran definidos claramente en la legislacion, por
lo que la interpretacion puede generar subjetividad en funcion de las partes
implicadas (patronales y sindicatos).

Amenazas

- Escasa difusion de la Legislacion en materia de promocion de la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, lo cual deriva en un escaso o nulo cono-
cimiento de la misma por parte de las mujeres andaluzas que se encuentran
en situacion de desempleo, tal y como ellas mismas reflejan en los resultados
de la encuesta.

- Lasituacién de crisis econdmica que atraviesa Espafia en estos momentos
afecta negativamente a la consecucion de la Igualdad, pues en el analisis rea-
lizado las mujeres aparecen demasiadas veces como las primeras en abando-
nar el mercado laboral, habiendo sido las Ultimas en incorporarse al mismo.

- La mayoria de los agentes entrevistados piensan que existe una escasa
claridad en la legislacion en materia de Igualdad con respecto a la implanta-

Debilidades - Ladifusiény promocion llevadas a cabo por parte de las Administraciones

Publicas son consideradas, por la mayoria de las empresas andaluzas encues-
tadas, insuficientes para que el concepto “Plan de Igualdad” sea asimilado e
implantado correctamente dentro de ellas, tanto por parte de aquellas que
tienen obligacion de elaborarlo como de las que no.

- Los sindicatos entrevistados visualizan reticencia por parte de las em-
presas ante la elaboracion de Planes de Igualdad, ralentizando el proceso
a aquellas que se encuentran obligadas por Ley, y obviando dichos Planes
aquellas que no lo estan.

- Mas de la mitad de las empresas entrevistadas no elaboran Planes de
Igualdad o no poseen interés como consecuencia del desconocimiento de
cdmo llevar a cabo el proceso de elaboracién e implantacion.

- Las partes implicadas en los procesos de negociacion colectiva (patrona-
les y sindicatos) presentan intereses enfrentados a la hora de interpretar y
aplicar lo expuesto en la legislacion en relacion a la implantacion de clausulas
favorecedoras de la Igualdad de Género en los convenios colectivos.

Fortalezas

- Elevado optimismo entre la mayoria de los agentes implicados en las re-
laciones laborales objeto de analisis en cuanto a la evolucién futura de la
Igualdad de Género en materia de empleo tras la aprobacion de la legislacion
vigente y la contribucién favorable de la normativa a la consecucién de la
Igualdad.

- Interés social por conocer mas exhaustivamente el contenido de la Ley en
materia de Igualdad.

- Concienciacion dirigida a considerar que la toma de medidas de Accién
Positiva resulta la mayor garantia de Igualdad de Género en relacién a la
Ley.

- Latotalidad de los agentes implicados en una relacién laboral entrevista-
dos consideran que la elaboracién e implantacién de Planes de Igualdad en
las empresas resulta de suma relevancia para la consecucién de dicha Igual-
dad en materia de Género.

- Lagran mayoria de las empresas andaluzas entrevistadas abogan porque
los equipos de trabajo encargados de disefiar y elaborar Planes de Igualdad
se caractericen por la paridad y representacion equilibrada de mujeres y hom-
bres, ademas de asegurar la formacion especifica en materia de Igualdad de
Género necesaria.
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- Los Planes de Igualdad elaborados hasta dia de hoy contienen acciones
a desarrollar con objetivos especificos y medibles, acompafiados de partidas
presupuestarias; indicadores e instrumentos de evaluacion concretos y bien
definidos; ademas de un sistema de revision periddica flexible a fin de valorar
su eficacia y viabilidad.

- La mayoria de las empresas andaluzas entrevistadas poseen una vision y
concepcion positiva sobre la implantacion de Planes de Igualdad, consideran-
do que mejoran la imagen de la empresa de cara a la Sociedad, favorecen el
clima laboral, contribuyen a relaciones positivas mas igualitarias entre traba-
jadores y trabajadoras, y facilitan la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal.

- Los agentes sociales y econémicos entrevistados otorgan relevancia a la
formacion y capacitacion en materia de Igualdad de Género a la hora de ne-
gociar los convenios colectivos, con el fin de que las acciones contempladas
en los mismos sean mas productivas, objetivas y justas.

- La mayoria de las empresas andaluzas y sus trabajadores/as contemplan
positivamente la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no discriminatorio
mediante el uso gramatical de ambos géneros, tanto el masculino como el
femenino.

Oportunidades

- LaEducacion en Igualdad de Género a todos los niveles formativos (Primaria,
Secundaria, etc.) es considerado por los agentes sociales entrevistados como
aspecto fundamental para romper estereotipos y prejuicios. Educacion como
motor de cambio social, pues reestructura la mentalidad de la Sociedad y sensi-
biliza sobre la problematica de discriminacion por razén de sexo.

- La Legislacion en materia de Igualdad es considerada por los sindicatos en-
trevistados como regularizadora de las situaciones anteriormente desprotegidas
y consideradas como “vacios legales”.

- Los sindicatos defienden la transversalidad de la Igualdad de Género; esto
es, la normativa vigente en esta materia resulta ser una apuesta por la lucha
contra la discriminacion por razén de sexo en todos los ambitos de la vida de
una Comunidad (salud, familia, educacién, trabajo,...) garantizando, ademas, la
presencia y participacion activa de la mujer en ellos.

- Los agentes implicados en los procesos de negociacion colectiva abogan por
un necesario acuerdo fruto del consenso y la responsabilidad social.

- Deseo por parte de los agentes sociales y econémicos andaluces de incre-
mentar la presencia femenina en las mesas negociadoras de los convenios co-
lectivos.
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- Los sindicatos, como agentes implicados en la negociacion colectiva, abogan
por la inclusion, derivada de la aplicacion normativa, en la mayoria de los con-
venios colectivos de nuevo cufio de clausulas favorecedoras de la Igualdad de
Género, donde se desarrollan y concretan medidas y acciones con el fin de evitar
situaciones de discriminacion y desigualdad por razén de sexo.

2. Acceso al empleo y procesos de seleccion

Debilidades

- Para la mayoria de las personas trabajadoras y las mujeres en desem-
pleo entrevistadas, la mujer otorga excesiva importancia a sus circunstancias
personales, lo cual auto-coarta sus posibilidades de inclusion al mundo del
empleo.

- Un porcentaje significativo de las mujeres desempleadas entrevistadas
piensan que una de las principales barreras para la insercién laboral de la
mujer es la desconfianza de éstas hacia su propia capacidad emprendedora
y directiva.

- Las mujeres en desempleo ven en la implantacién de las Acciones Positi-
vas una medida “tristemente” necesaria para vencer las discriminaciones que
sufren.

- Desconocimiento por parte de las mujeres en desempleo de las medidas
que las Administraciones Publicas y/o empresas llevan a cabo en pro de favo-
recer la incorporacion de las mujeres al mercado laboral.

- Los procesos de seleccion que llevan a cabo las empresas no siempre
estan realizados por profesionales cualificados/as.

Amenazas

- La mayoria de las personas entrevistadas considera la mentalidad arcaica
de la Sociedad en materia de Género como la principal barrera para el pro-
greso de la mujer en todas las esferas de la vida en general y en el ambito
laboral en particular.

- Para las mujeres andaluzas en desempleo entrevistadas, la existencia de
tabues sociales es una barrera para la consecucion de la insercion laboral de
la mujer.

- Los agentes sociales entrevistados indican que la presencia de sectores
masculinizados aln hoy (construccion, por ejemplo) dificultan especialmente
la incorporacion de la mujer al mercado laboral; como consecuencia, en ellos
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la presencia de la mujer es bastante escasa. 3. Igualdad en el puesto de trabajo: Clasificacion profesional, formacién, pro-

mocion profesional, retribucion y acoso sexual y/o acoso por razon de sexo
- Los responsables de los procesos de seleccion le dan mucha importancia

a las circunstancias personales de la mujer. Debilidades

- Los sindicatos afirman que el empresariado es quien tiene la dltima pa- - Las mujeres ocupan puestos Directivos en las Areas de Administracion

labra a la hora de seleccionar a un/a candidato/a, lo que dificulta que los
representantes de los trabajadores/as puedan opinar.

- Mas de la mitad de la poblacion entrevistada, incluidas las empresas,
desconocen el significado del concepto de “Accion Positiva” en el ambito
laboral.

- Un porcentaje elevado de empresas desconocen las subvenciones e in-
centivos existentes, de los que se pueden beneficiar, para la contratacion
de mujeres.

Fortalezas

- La mayoria de la poblacion entrevistada manifiesta conocer el significado
del concepto “Promocion de la Igualdad de Género”.

- Mas de la mitad de las empresas entrevistadas asegura que en su lugar de
trabajo no existen discriminaciones de género, razdn por la que no necesitan
implantar medidas de Accion Positiva.

Oportunidades

- La mayoria de las mujeres en desempleo entrevistadas sefialan que ser
hombre o mujer es irrelevante para ser seleccionado/a en un puesto de tra-
bajo; piensan que la seleccién se hace en la practica dependiendo del perfil
del puesto a cubrir.

- El SAE, en opinion de la mayoria de las mujeres desempleadas, aplica
un tratamiento igualitario entre hombres y mujeres para su incorporacion al
mercado laboral.

- Para la gran mayoria de las empresas entrevistadas, hombres y mujeres
poseen las mismas posibilidades de incorporacion al mercado laboral.

- Las estadisticas nos indican la progresiva e imparable incorporacion de la
mujer al mundo del trabajo.

y Recursos Humanos, fundamentalmente, en las empresas andaluzas entre-
vistadas; el Area de Produccién sigue estando ocupado principalmente por
hombres.

- Mas del 50% de las empresas considera que las mujeres suelen priorizar
su vida familiar cuando no tienen la posibilidad de conciliar ésta con su vida
laboral.

- La muestra analizada coincide en afirmar mayoritariamente que la dificul-
tad de las mujeres para promocionar profesionalmente reside en la imposibi-
lidad de conciliar la vida laboral con la familiar y personal.

- Las mujeres infravaloran sus capacidades, conocimientos y habilidades
en demasiadas ocasiones.

- Las mujeres oponen resistencia a la movilidad geografica en su vida labo-
ral en mayor medida que los hombres.

- La mayoria de las empresas entrevistadas entienden que tanto hombres
como mujeres son susceptibles de sufrir acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo.

- La aparente falta de liderazgo de la mujer hace que sus superiores se
cuestionen su capacidad para acceder a los puestos de mayor responsabi-
lidad.

- Los estudios demuestran que algunas consecuencias del acoso sexual
0 acoso por razén de sexo son un mayor absentismo laboral, rotacion del
personal y deterioro del clima social.

Amenazas

- Las mujeres suelen asistir con menos frecuencia a los cursos de forma-
cion debido a las responsabilidades familiares, a la imparticion de éstos fuera
de la jornada laboral y/o al escaso interés por los contenidos de los mismos,
segln la opinion mayoritaria de los agentes consultados.

- Mas de la mitad de las personas trabajadoras entrevistadas, asi como de
las mujeres en desempleo, consideran que las principales victimas del acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo son las mujeres.
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- Los sindicatos piensan que existe riesgo de segregacién ocupacional; las
mujeres ocupan los puestos inferiores, de menor categoria profesional.

- En el mundo empresarial, los comportamientos definidos como “mejores”
responden a patrones de comportamientos masculinizados.

- La Sociedad en general y las empresas en particular no suelen estimar lo
suficiente el valor que las mujeres aportan en ellas.

- Lamayoria de las personas entrevistadas sefiala que la maternidad influye
negativamente en el desarrollo profesional de la mujer.

- Diferentes estudios indican que las conductas de acoso sexual tienden a
permanecer ocultas.

Fortalezas

- La mayoria de las empresas y de los trabajadores y trabajadoras entrevis-
tadas considera que las mujeres que ocupan puestos Directivos desempefian
integramente sus funciones.

- Para un mismo puesto de trabajo, hombres y mujeres realizan las mismas
funciones, en opinién de los entrevistados/as.

- La mayoria de las personas trabajadoras entrevistadas piensan que hom-
bres y mujeres reciben el mismo salario, para un mismo puesto de igual valor
y cualificacion.

- Existe un buen nimero de empresas que ofrecen distintas medidas de
flexibilizaciéon para facilitar el desarrollo personal y profesional de sus em-
pleados/as.

- Lo mas habitual cuando los hombres reciben mayor retribucion econo-
mica que las mujeres para un mismo puesto es que encuentre justificacion
por poseer mayor formacién, edad y aflos de experiencia en la empresa, y no
porque se piense que tienen mas talento o capacidad que la mujer.

Oportunidades

- Los puestos de trabajo estan ocupados equitativamente en la gran mayo-
ria de las empresas entrevistadas, segun la cualificacion de la persona que lo
ocupa, ya sea hombre o mujer.

- Los cursos de formacion que imparten las empresas andaluzas estan diri-
gidos en su mayor parte tanto para hombres como para mujeres.

- Cuando existe acoso sexual en una empresa, ésta actla rapidamente si-
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guiendo un protocolo de actuacion.

- Conciencia por fin ya extendida de que para la promocién profesional
debe primar el principio de mérito y capacidad de la persona candidata y no
Su sexo.

4. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Debilidades

- La mayoria de las mujeres trabajadoras en situaciéon de riesgo de exclu-
sion social entrevistadas piensan que las medidas de conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal van dirigidas exclusivamente a las mujeres.

- La mayoria de las empresas andaluzas no aplican medidas para conciliar
la vida laboral, familiar y personal porque sus trabajadores/as no las solici-
tan.

- Existen trabajadores/as que desconocen la amplia tipologia de medidas
de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a que pueden acoger-
se.

Amenazas

- Son las mujeres las que indudablemente mas dificultades encuentran a la
hora de conciliar su vida laboral, familiar y personal.

- Las personas trabajadoras indican como los principales obstaculos que
dificultan la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar la incompatibi-
lidad de la jornada laboral y el ocio/familia y las responsabilidades familiares
no compartidas.

- Laimposibilidad de que la mujer concilie su vida laboral, familiar y perso-
nal provoca que renuncien en demasiadas ocasiones a puestos de trabajo de
mayor responsabilidad.

- Las empresas consideran que las dificultades a la hora de conciliar la vida
laboral, familiar y personal dependen del tipo de sector de actividad y/o a las
caracteristicas del puesto de trabajo.

- Los estudios realizados ponen de manifiesto que la imposibilidad de con-
ciliar la vida laboral, familiar y personal provoca en el trabajador/a ansiedad,
estrés, problemas endocrinos, digestivos, etc., lo que incrementa el riesgo
de accidentes, ausencias laborales y pérdida de concentracién, conllevando a
una disminucién de la productividad.
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- Un porcentaje elevado de los empresarios/as entrevistados piensan que
la asuncion de medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
por parte de sus trabajadores/as repercute negativamente en su negocio.

Fortalezas

- En el empleo publico, tanto hombres como mujeres se acogen a sus dere-
chos para poder conciliar su vida laboral, familiar y personal.

- Las principales medidas de Accidn Positiva implantadas en las empresas
entrevistadas para favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y per-
sonal son la reduccion y/o flexibilizacion del tiempo de trabajo, y la acumu-
lacién de las horas de lactancia.

Oportunidades
- Algo mas de la mitad de las empresas y de las personas trabajadoras en-
trevistadas entienden por conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal

medidas disefiadas tanto para hombres como para mujeres.

- La familia esta dejando de ser responsabilidad exclusiva de las mujeres;
el hombre se integra en ella (corresponsabilidad).
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12. PROPUESTAS DE ACTUACION

Los resultados obtenidos a lo largo del analisis realizado, y plasmados en los capitulos
anteriores del presente Estudio, permiten visualizar la idea de que se hace necesario,
a pesar de los logros conseguidos, seguir avanzando en la consecucion de la Igual-
dad real y efectiva entre Mujeres y Hombres en lo que al mercado laboral se
refiere, lo cual exige impulsar la responsabilidad y participacion activa de las
empresas andaluzas y de todos los agentes implicados, y movilizar y concienciar a
la sociedad en general sobre el cambio de mentalidad necesario para que hombres y
mujeres sean considerados en Igualdad en el desempefio de las diferentes actividades
profesionales.

Para ello, es preciso que las empresas realicen su propio diagndstico sobre las posi-
bles situaciones de discriminacion que pueden estar sucediendo en ellas en relacion
a los procesos de seleccion; a las condiciones en los puestos de trabajo en lo que a
formacion, promocion profesional, retribucion econémica, y prevencion y proteccion
frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo se refiere, asi como en la concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal; y promover su implicacion y responsabi-
lidad en la asuncion de diferentes medidas para eliminar las posibles situaciones de
desigualdad, si ya se han producido, o evitar su aparicion.

Todos estos aspectos se concretan en la elaboracion de Planes de Igualdad, los cua-
les tienen que ser confeccionados obligatoriamente por las empresas de mas de 250
trabajadores/as, segun se recoge en la Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, o en la implantacion de Medidas de Accion Positivas para las
restantes empresas que no estén obligadas a aplicar los Planes de Igualdad.

Por el desconocimiento que las personas trabajadoras sondeadas en este Estudio, asi
como las mujeres desempleadas, han revelado sobre la normativa en general, se de-
muestra igualmente necesario realizar una difusion mas intensa sobre los derechos
que poseen, haciendo especial hincapié en un aspecto tan determinante como es el es-
tablecimiento de medidas conciliadoras de su vida laboral, familiar y personal,
poniendo en marcha actuaciones no sélo favorecedoras para las personas directamente
afectadas, sino también para contribuir al incremento de la productividad de la propia
empresa. No obstante, no sélo hay que dar a conocer sus derechos, sino también sus
deberes en lo que al fomento de una cultura empresarial basada en la Igualdad
se refiere, impulsando un clima de respeto entre los trabajadores y las trabajadoras.

Todo lo expuesto se ha concretado, en el epigrafe anterior, mediante la deteccion y
definicion de las Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades (Analisis DAFO)
con respecto a la Igualdad entre mujeres y hombres en el mundo laboral, aspectos
éstos que han servido de base para presentar una serie de propuestas de actuacion
dirigidas a fomentar la Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en
el mercado laboral andaluz.

Algunas de las propuestas que planteamos a continuacién, o bien ya estdn siendo
llevadas a cabo por los diversos agentes implicados en el desenvolvimiento de nues-
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tro mercado de trabajo, o bien estan siendo estudiadas a dia de hoy para su pronta
implantacion, o bien se vienen desarrollando con éxito en otros ambitos geograficos.
No obstante, pensamos que es interesante su planteamiento en este punto, por cuanto
puede suponer una aportacion mas en el largo camino emprendido para lograr la
plena Igualdad.

Las propuestas han sido formuladas en funcion de cuatro objetivos especificos que,
a su vez, responden a las exigencias de un objetivo general, tal y como se indica en
el siguiente esquema relacional:

OBJETIVO ESPECIFICO 1

Incrementar el conocimiento de la normativa
vigente en materia de Igualdad, la
elaboracion de Planes de Igualdad en las
empresas, y la inclusion de cldusulas de
Igualdad en los Convenios Colectivos, asi
como la utilizacié de un lenguaje no sexista

OBJETIVO GENERAL

Contribuir al avance y
consecucion efectiva de la
Igualdad de Trato y
Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en el ambito laboral
de la C.A. Andalucia

OBJETIVO
ESPECIFICO 4

Impulsar la
consolidacion de la
corresponsabilidad y de
la conciliacion de la
vida laboral, familiar y
personal de hombres y
mujeres

OBJETIVO
ESPECIFICO 2

Reforzar la Igualdad de
Oportunidades entre
hombres y mujeres en el
acceso al empleo y en los
procesos de seleccion de
personal

OBJETIVO ESPECIFICO 3

Contribuir al fomento de la Igualdad de
Oportunidades en lo referente a la
clasificacion profesional; formacion;
promocion profesional; retribucion
econdmica; y prevencion del acoso sexual
y/0 acoso por razon de sexo

240



241

Analisis de la Promocion del Empleo Femenino en las Empresas Andaluzas

OBJETIVO ESPECIFICO 1

“Incrementar el conocimiento de la normativa vigente en materia de Igualdad,
la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas y la inclusion de clau-
sulas de Igualdad en los Convenios Colectivos, asi como la utilizacion de un
lenguaje no sexista”.

- Realizacion de Campaias de concienciacion (spots publicitarios, cuias
radiofonicas, etc.) cuyos contenidos se encaminen a sensibilizar y valorar la
importancia de la implantacion de la Igualdad de Género en el ambito
laboral andaluz, dirigidas a la sociedad, en general, y a los agentes impli-
cados en el marco de las relaciones laborales, en particular; promovidas por
las Administraciones competentes en cada caso (en funcion de su ambito y
cobertura geografica).

- Ciclo de Jornadas de difusion, organizadas a lo largo y ancho de la
geografia andaluza, dirigidas a las empresas andaluzas de todos los tamafos
y sectores, con la finalidad de acercarles el contenido de la Ley de Igual-
dad, haciendo especial énfasis en la elaboracion de los Planes de Igualdad,
promovido todo ello por la Consejeria de Empleo.

- Creacion de Equipos de profesionales por parte de la Consejeria de
Empleo, destinados a asesorar a las empresas andaluzas en los procesos de
elaboracion de Planes de Igualdad.

- Desarrollo de Cursos de formacion, promovidos por la Consejeria de
Empleo, sobre como elaborar en la practica un Plan de Igualdad, siendo
los colectivos destinatarios de los mismos las empresas andaluzas, asi como
las organizaciones empresariales y sindicales.

- Establecimiento de las medidas operativas que permitan verificar el
cumplimiento de la obligatoriedad del establecimiento de Planes de
Igualdad en las empresas de mas de 250 trabajadores/as, asi como
el seguimiento y vigilancia de su cumplimiento en las empresas que ya lo
tengan implantado.

- Disefio e imparticién de Programas Formativos (cursos, seminarios,
jornadas, etc.) dirigidos a organizaciones empresariales y sindicales, con
objeto de transferir conocimientos e intercambiar experiencias sobre como
abordar la Igualdad de Género en las mesas de negociacion colectiva,
auspiciado por el Consejo Andaluz de Relaciones Laborales (Consejeria de
Empleo, Junta de Andalucia).

- Disefio y elaboracion de un Manual sobre Igualdad y Convenios Co-
lectivos, con objeto de establecer criterios basicos y concretos en mate-
ria de Igualdad recopilados como pautas objetivas a seguir en los procesos
de negociacion colectiva y en el que se recojan intereses tanto de empresas

como de trabajadores/as. Los destinatarios de dicho Manual seran los agen-
tes implicados en los procesos de negociacion de los convenios colectivos
(patronales y sindicatos), promovido por el por el Consejo Andaluz de Rela-
ciones Laborales (Consejeria de Empleo, Junta de Andalucia).

- Ciclo de Jornadas de sensibilizacion acerca de la importancia de la
utilizacion de un lenguaje inclusivo y no discriminatorio en el marco
de las relaciones laborales (definicion de perfiles profesionales, redaccion de
documentos internos de una empresa, clausulas de convenios colectivos,...),
dirigido a empresas, patronales y sindicatos, promovido todo ello por la Con-
sejeria de Empleo.

- Organizacién, por parte de la Consejeria de Empleo, de Campaias de
sensibilizacion y publicitarias sobre las ventajas de implantar “Acciones
de Responsabilidad Social” en materia de género en las empresas andalu-
zas, asi como de la obtencién del “Distintivo Empresarial” y/o “Marca de
Excelencia” en este ambito.

OBJETIVO ESPECIFICO 2

“Reforzar la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso
al empleo y en los procesos de seleccion de personal”.

- Realizacion de Acciones de Formacion en materia de Igualdad de
Oportunidades en el marco de la Formacion Profesional para el Empleo, con
la finalidad ultima de modificar los estereotipos de género que provocan y
condicionan las desigualdades por razén de sexo en el ambito laboral, dirigi-
das tanto a mujeres como a hombres.

- Promocidn de la implantacion en las empresas de Equipos de seleccion
de personal compuestos por profesionales de ambos géneros y de distintas
edades, con objeto de favorecer procesos mas igualitarios y objetivos.

- Desarrollo de Cursos de formacion en materia de Igualdad dirigi-
dos a las personas responsables de los procesos de seleccién y protocolo
de actuacion en las empresas andaluzas, ofreciendo técnicas e instrumentos
que doten de objetividad e imparcialidad la adecuacion persona-puesto,
promovidos por las Administraciones competentes en cada caso (en funcién
de su ambito y cobertura geografica) en colaboracion con las propias empre-
sas.

- Intercambio de experiencias y buenas practicas a través de Jornadas
y/0 Seminarios, promovidos por la Consejeria de Empleo, en los que par-
ticipen sindicatos y empresas andaluzas que hayan incorporado mujeres en
puestos de trabajo tradicionalmente masculinizados, para servir de modelo
de referencia a otras empresas andaluzas de sectores similares.

NOIDVNLDV 3d SV1SindOoid




PROPUESTAS DE ACTUACION

- Disefio y difusién, por parte de la Consejeria de Empleo en estrecha co-
laboracién con las empresas andaluzas, de Modelos Estandarizados de
Entrevistas de Seleccion, disefiados por expertos en procesos de selec-
cién, atendiendo a las caracteristicas de los puestos a cubrir, a fin de que las
posibilidades de incorporacion sean mas objetivas e igualitarias para los/as
candidatos/as.

- Difusion por parte de la Consejeria de Empleo y a través de diversos me-
dios (Web, anuncios en prensa especializada, etc.) de las diversas Subven-
ciones, Ayudas e Incentivos existentes para la contratacion de mujeres,
especialmente en aquellos sectores donde se encuentran subrepresentadas.

- Campaias publicitarias (cuiias radiofonicas, anuncios publicitarios,
etc.) de informacion sobre los distintos programas de insercion laboral
llevados a cabo por el SAE dirigidos a la poblacion andaluza en general, y
promovidos por la Consejeria de Empleo de la Junta de Andalucia.

- Imparticion de Cursos sobre habilidades sociales, autoestima,
orientacion laboral, etc. dirigidos a las mujeres andaluzas en desempleo
y en situacion de riesgo de exclusion sociolaboral, a fin de dotarlas de
técnicas e instrumentos que las capaciten para su plena insercion laboral,
siendo promovidas dichas acciones por la Consejeria de Empleo.

- Promocion de Medidas Incentivadoras de la generacién de empleo y/o
de la formacion en las empresas andaluzas, con el objetivo de facilitar la
vuelta al mercado laboral de mujeres que lo abandonaron en su dia por
el cuidado de sus hijos/as y/o de personas dependientes a su cargo.

- Impulso a la Incorporacion de Mujeres en sectores innovadores e
intensivos en Tecnologias, en las empresas andaluzas y en todos los
niveles de responsabilidad, con medidas que vayan desde la formacion hasta
la aplicacion de incentivos econémicos y/o fiscales.

- Apoyo y ayudas directas a mujeres con cargas familiares para el inicio
de su actividad como trabajadoras autonomas.

- Elaboracion y difusion de nuevos Estudios de Investigacion que favo-
rezcan la Igualdad de Oportunidades de las mujeres en el mercado de
trabajo, especialmente en el acceso al empleo y para mujeres en riesgo de
exclusion.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3

“Contribuir al fomento de la Igualdad de Oportunidades en lo referente a la
clasificacion profesional; formacion; promocion profesional; retribucion eco-
nomica; y prevencion del acoso sexual y/o acoso por razon de sexo”.

- Impulso a la creacion, por parte de las empresas, de medios protocoli-
zados (buzones, cuestionarios cerrados, etc.) a través de los que detectar
las necesidades formativas de sus plantillas respectivas, junto con la
modalidad de imparticion (distancia, presencial, teleformacién) mas ajus-
tada a sus circunstancias personales, con objeto de promover la elaboracion
de Planes de Formacion ajustados a las necesidades de los trabajadores/as
y a sus circunstancias personales.

- Desarrollo de Acciones Formativas en materia de Igualdad de Opor-
tunidades organizados por las empresas andaluzas, y dirigidos especial-
mente a los/as nuevos/as trabajadores/as incorporados/as.

- Promocion al disefio y realizacion, por parte de las empresas, de analisis
de habilidades, competencias y capacidades de los distintos perfiles
profesionales existentes en las mismas, que permita al empresario/a reali-
zar un estudio comparativo y conocer las potencialidades de sus trabajadoras
a fin de desarrollarles Planes de Carrera individualizados.

- Impulso de la creacion en las empresas andaluzas de mas de 100 traba-
jadores/as de Boletines Informativos Internos o similares en los que se
incluyan toda la informacion relevante en cuanto a la promocion profesio-
nal dentro de la empresa respectiva: Numero de trabajadores y trabajadoras
que han promocionado, categorias profesionales y estimacion de vacantes
futuras, reflejando los requisitos de acceso, formacion, categoria, habilida-
des, etc., asi como la informacion necesaria para adquirir y completar los
requisitos exigidos para optar a los mismos.

- Impulso a la creacién de redes de mujeres en puestos de direccion
y de responsabilidad en las empresas andaluzas, y la puesta en marcha
desde las mismas del instrumento del Mentoring (profesionales de mayor
experiencia, asesoran y guian a las trabajadoras en su carrera profesional), y
el intercambio de experiencias y buenas practicas en estos ambitos.

- Promocion a la realizacion de Programas de Promocion y Formacion
de mujeres para ocupar puestos de Direccion en empresas andaluzas de
mas de 100 trabajadores/as.

- Realizacién de Investigaciones, subvencionadas y promovidas por la
Consejeria de Empleo, para estudiar las causas de la brecha salarial por
razon de sexo e implantar medidas para su superacion en Andalucia.
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- Elaboracion y difusién de un Catalogo de Buenas Practicas en materia
de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigido a las empresas
andaluzas, y promovido por la Consejeria de Empleo.

- Elaboracion, por parte de las empresas, de documentacion donde se
exprese y refleje el rechazo de la entidad hacia acciones sexistas, para
ser entregada, junto con informacion relativa a la empresa, a cada nuevo/a
trabajador/a incorporado/a.

- Disefio y elaboracidon de material formativo e informativo sobre como
fomentar un clima laboral agradable en torno a la prevencion del acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo en los lugares de trabajo, dirigidos
a las empresas andaluzas como recurso Gtil a implantar en la cultura de su
organizacién, y promovidos por la Consejeria de Empleo.

- Planificacion y ejecucion por parte de la Consejeria de Empleo de Jorna-
das dedicadas a informar a todos los agentes implicados en las relaciones
laborales sobre los protocolos de actuacion a llevar a cabo cuando exista
una situacion de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, y mostrar
modelos de buenas practicas llevadas a cabo de forma exitosa por empre-
sas andaluzas, y que sirvan de ejemplo a otras empresas.

OBJETIVO ESPECIFICO 4

“Impulsar la consolidacion de la corresponsabilidad y de la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal de hombres y mujeres”.

- Organizacién y celebracién de Jornadas, promovidas por la Consejeria
de Empleo, para concienciar a los/as empresarios/as andaluces que la conci-
liacion no genera un descenso de la productividad si los tiempos de trabajo
se encuentran organizados y gestionados adecuada y responsablemente.

- Promocion desde la Consejeria de Empleo a la elaboracion de Planes
de Conciliacion en las empresas andaluzas de todos los tamafios y sectores,
especialmente de pequefas y medianas empresas, y en aquéllas pertenecien-
tes a sectores en los que las mujeres no estén suficientemente representadas
(construccion, transportes, etc.).

- Creacion y distribucion a las empresas de Guias de Recursos existentes
en las provincias andaluzas destinadas a facilitar la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal (aulas matinales, comedores escolares, cen-
tros de dia y residencia para mayores y/o dependientes, ludotecas....), para
que éstas las difundan entre sus trabajadores/as; creadas y disefiadas por la
Consejeria de Empleo.

- Realizacion, a cargo de la Junta de Andalucia, de Campanas difundidas
a través de los medios de comunicacion para concienciar a la sociedad en
su conjunto sobre como superar las dificultades a la hora de conciliar la
vida laboral, familiar y personal y educar en la corresponsabilidad.

- Promocidn al analisis por parte de las empresas de las circunstancias
personales y familiares de la plantilla de trabajadores/as de las mismas,
a fin de establecer grupos con caracteristicas similares para ofrecerles
medidas adecuadas de conciliacion al mismo tiempo que se distribuye el
disfrute de las mismas, garantizando una organizacion del trabajo responsa-
ble y productiva.

- Organizacién de una Campaiia Itinerante en materia de conciliacion y
corresponsabilidad por parte de la Consejeria de Empleo, donde se mues-
tre la evolucion de la mujer en el mercado laboral y su situacion ac-
tual, las buenas practicas que, en materia de conciliacion, llevan a cabo
las distintas empresas andaluzas, y medidas concretas de flexibilizacion
horaria y laboral, permisos, licencias y excedencias, ayudas econémicas y
oferta de servicios a los/as empleados/as.

- Desarrollo de Incentivos desde la Consejeria de Empleo para favorecer
la contratacion en interinidad con la finalidad de sustituir a mujeres
trabajadoras en situacion de baja por maternidad, por embarazo de ries-
go o por excedencia para el cuidado de hijos/as.

- Promocién a la consolidacion por parte de las empresas andaluzas de
medidas de flexibilizacion horaria, tales como:

- Ampliacién o reduccién del tiempo del almuerzo.

- Ofrecimiento de una franja horaria a la que el trabajador/a se puede
acoger para la entrada y salida de su lugar de trabajo.

- Consolidacion e impulso, entre las empresas andaluzas, de medidas de
flexibilizacion en las relaciones laborales, como:

- Jornada continua.

- Jornada comprimida: Aumento de las horas de trabajo de lunes a
jueves a fin de reducir la jornada del viernes.

- Jornada parcial.
- Jornada parcial y compartida: Dos personas trabajadoras con jorna-

da parcial comparten el mismo puesto de trabajo, realizando las mis-
mas funciones, de modo que conforman una jornada completa.
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- Teletrabajo: El trabajador/a realiza sus funciones laborales desde
su domicilio gracias a las Nuevas Tecnologias, asistiendo a su lugar de
trabajo para reuniones y revisiones periddicas.

- Impulso a la aceptacion de propuestas de permisos, licencias y exce-
dencias en las empresas andaluzas favorecedoras de la conciliacion como:

- Banco de Horas: Acumulacion de horas extras canjeables por horas
de descanso.

- Vacaciones Personalizadas: La persona trabajadora con objeto de
adaptar sus necesidades personales al disfrute de sus vacaciones selec-
ciona el periodo concreto en el que desarrollara éstas.

- Excedencias voluntarias: Permiten facilitar periodos de descanso
(por ejemplo, posibilidad de acogerse a una excedencia en el periodo
de navidad coincidiendo con las vacaciones escolares de sus hijos/as).

- Consolidacion de la gestion del tiempo, en las empresas andaluzas, en
lo que respecta a:

- Formacion dentro de la jornada laboral.
- Reuniones de trabajo dentro de la jornada laboral.
- Oferta de servicios complementarios a las empresas andaluzas:

- Implantacién de guarderias ubicadas tanto en la propia empresa
como en zonas cercanas a las mismas.

- Convenios de colaboracion entre la empresa y los Servicios Sociales
de la Administracion Publica para facilitar los recursos necesarios de
“Respiro Familiar”, Servicios de Ayuda a Domicilio, etc.

- Organizacion de escuelas de verano dirigidas a los hijos/as de las
personas trabajadoras.

- Puesta en marcha de incentivos y medidas favorecedoras de la posibilidad
de movilidad interna por parte del trabajador/a dentro de la propia empre-
sa a centros de trabajo mas proximos a su domicilio habitual.

- Apoyo y ayudas directas para la generacion de empleo y/o creacion
de empresas de servicios relacionados con la conciliacion.

PROPUESTAS DE ACTUACION
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13. FUENTES ESTADISTICAS Y DOCUMENTALES

DOCUMENTALES

- VI Acuerdo de Concertacion Social. Comision de Igualdad. Consejo Anda-
luz de Relaciones Laborales, de 25 de enero 2005. Octubre de 2008.

- Guia sobre Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal. Servicios
Centrales del Instituto Andaluz de la Mujer. 2008.

- Plan de Igualdad entre Hombres y Mujeres en Educacién. Consejeria de
Educacion de la Junta de Andalucia.

- Diagnostico del tejido empresarial andaluz en materia de conciliacion de
la vida personal y laboral. CARL. Julio de 2008.

- LaMujer en el Mercado de Trabajo Andaluz. Observatorio ARGOS. Servicio
Andaluz de Empleo. Consejeria de Empleo. Junta de Andalucia. 2007.

- Aplicacion de la Ley de Igualdad en la Negociacién Colectiva. UGT- Gra-
nada.

- lgualdad en el Contexto de la Negociacion Colectiva. Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales (CARL).

- Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Eco-
noémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones. La igualdad entre Hom-
bres y Mujeres, 2008.

- Direccion General de Igualdad de Oportunidades en el Trabajo. Generali-
tat de Catalunya.

- Jornadas sobre Politicas de Empleo para la Igualdad. 2008.

- El impacto de la Ley de Igualdad en el Ambito de la Empresa. Los Planes
de Igualdad. Jordi Puigh6, M2 Jesus Parra. 2008.

- Informe sobre la Brecha Salarial de Género. CSl-Informe. 2008.

- Las Mujeres en Cifras 1983-2008. Instituto de la Mujer. Ministerio de
Igualdad. 2008.

- Mujeres y Hombres en Espafa, 2008. Instituto Nacional de Estadistica.

- Politicas de Igualdad en el Empleo en las diferentes Comunidades Auténo-
mas. Servicio Publico de Empleo de Castilla - La Mancha. 2008.

- Informe Ley de Igualdad. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Gobier-
no de Espafa. Diciembre de 2007.

- Lalgualdad en el Trabajo: afrontar los retos que se plantean. OIT. 2007.

- Evolucion de la situaciéon de las mujeres espafolas en el mercado de tra-
bajo. Secretaria Confederal para la Igualdad. UGT. Marzo de 2007.

- Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2008-2011). Diciembre
de 2007.

- lgualdad y Empresa. Biblioteca Aedipe de Recursos Humanos. 2007.

- Las cuatro conferencias Mundiales: Desarrollo y objetivos.

- Seguimiento de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer y aplicacion
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de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades
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- CECA, Confederacion Empresarial de Comercio de Andalucia.
- EMPIEL, Asociacién de Empresas Andaluzas de la Piel.

- ETICOM, Asociaciéon de Empresarios de Tecnologias de la Informa-
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