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RESUMEN

En este trabajo se ha recogido informacién relacionada con la mujer en
el mercado laboral, su evolucién y la situacion actual en la que se encuentran.
Se detallaran los parametros mas importantes que han interferido a lo largo del
tiempo en su desarrollo y cdmo se han ido equilibrando las medidas de

igualdad entre hombres y mujeres en el trabajo.

Destaca en interés e importancia el Plan de Igualdad, que es un
instrumento que tienen las empresas para eliminar cualquier tipo de
desigualdad o discriminacién por razén de sexo, este consta de cinco fases a
través de las cuales se equipara la situacion laboral entre ambos sexos y se

rechaza la discriminacion o acoso por, sexo, raza, etc. en el trabajo.

PALABRAS CLAVE.: igualdad, mujer, trabajo, plan de igualdad.

ABSTRACT

This work has gathered information related to women in the labor market, their
evolution and the current situation in which they find themselves. The most
important parameters that have interfered over time in its development and how
the labour balance between men and women has been balanced will be
detailed.

Of particular interest and importance is the Equality Plan, is an instrument
available to companies to eliminate any type of inequality or discrimination
based on sex, which consists of five phases through which the labor situation
between both sexes is equalized and discrimination or harassment for reasons

of sex, race, etc. in the workplace is rejected.

KEY WORDS: equality, woman, job, equality plan.
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1. INTRODUCCION, OBJETIVOS Y METODOLOGIA:

1.1. INTRODUCCION

Durante el transcurso de este trabajo se desarrollar el tema de la mujer
en el mercado laboral, dividido a su vez en tres categorias de suma
importancia: la segregacion por sexo en el mercado de trabajo, la mujer en el

mercado de trabajo en Espafia y el plan de igualdad.

La razén por la que se seleccion6 este tema, fue debido a las practicas
que realicé en la residencia San José, situada en Palencia capital. En este
lugar resalta el alto porcentaje de mujeres que hay, en comparacion con el bajo
porcentaje de hombres. Lo cual llama la atencion, ya que en muy pocos casos
podemos encontrarnos con centros en los que se destaque por ser trabajos
feminizados. Por otro lado, el sexo femenino siempre ha tenido mas dificultades
para conseguir un puesto de trabajo y ascender en él, lo cual es muy injusto.
Este es otro de los motivos por los que escogi este tema.

Con este documento se pretende explicar, como los derechos de las
mujeres han evolucionado a lo largo de la historia en el trabajo, las dificultades
qgue han ido surgiendo en la etapa del Covid — 19 y las estadisticas vigentes
hoy en dia que manifiestan su situacion. También, detallar su representacion,
mayoritaria 0 minoritaria, en las diferentes ocupaciones y los motivos y

consecuencias de la discriminacion entre ambos sexos.

Ademas, se desarrollara el Plan de Igualdad de la residencia San José,
que se trata de un conjunto de normas o medidas que se llevaran a cabo tras
realizar un andlisis de la situacion laboral entre mujeres y hombres en
empresas, con €l se pretende erradicar la distincibn por sexo, raza, acoso,
discriminacion... Este plan de igualdad se expondra de forma general,
explicando las cinco fases de las que consta para su implantacion, los objetivos
y las caracteristicas. De forma mas precisa se enfocara en el Plan de Igualdad
de la Residencia San José, éste muestra aspectos mas concretos a desarrollar
en dicha empresa, como los objetivos, los medios para conseguirlos y las

medidas empleadas.



1.2. METODOLOGIA

Toda esta informacion ha sido recogida a través de una profunda y
detallada investigacion de diferentes articulos. Ademas, se han recogido datos
estadisticos del Instituto Nacional de Estadistica con el fin de observar los
niveles de empleo, ocupacion, salario y realizar una comparacion entre ambos
sexos. Otro de los instrumentos empleados es el BOE, a través del cual se han
buscado y revisado leyes relacionadas con los contenidos minimos del plan de

igualdad y para definir las medidas de implantacion de éste.
1.3. OBJETIVOS:

v Analizar la evolucion de los derechos laborales de la mujer.

v’ Diferenciar las distintas situaciones de ocupaciones generales, niveles
de formaciéon, de inactividad durante la pandemia entre hombres y
mujeres.

v Explicar el Plan de Igualdad a nivel general y de forma mas especifica el
de la residencia San José.

v' Detallar las fases de un Plan de Igualdad y que empresas han de

aplicarlo.






2. MARCO TEORICO:

2.1. SEGREGACION POR SEXO EN EL MERCADO DE TRABA]JO:

La segregacion laboral por género hace referencia a la desigual
participacion de hombres y mujeres en el mercado laboral, debido a sus
diferentes puestos y ocupaciones (Odriozola & Pefia, 2016). Por lo tanto,
hombres y mujeres «trabajan en sectores distintos y ocupan cargos diferentes»
(Barberda et al.,, 2011). De esta forma, existen ocupaciones femeninas o
masculinas, y diferentes ramas de actividad que estan calificadas como
femeninas o masculinas, acompafiadas cada una de diferentes valoraciones

sociales y econémicas (Rubio, 2008).

En cuanto a la segregacién laboral encontramos 2 tipos:

1) Segregacion horizontal.

Los roles van evolucionando y ahora es mas comun encontrar a
mujeres en puestos masculinizados, en el aspecto de los estudios
formativos aun siguen quedando diferencias en cuanto al sexo,
quedando asi puestos ocupados por mujeres y declinados por hombres,
esto también ocurre al contrario. Esto es lo que se llama segregacion
horizontal, mas especificamente se refiere a una concentracion de
hombres y mujeres agrupados en diferentes sectores, las mujeres suelen
agruparse en trabajos mas feminizados como en sector de la sanidad, de
la educacion, servicios sociales... mientras que los hombres en trabajos
mas masculinizados como la mecanica, ingenieria, arquitectura... (Rubio,
2008).

El grafico siguiente muestra los ocupados por sexo y ocupacion en 2021.

Tabla 1: Ocupados segun el puesto de trabajo y sexo en Espafia en 2021. En

miles de personas.



_ 283’9 1'007'3
_ 256’7 5’7

Fuente: (Instituto Nacional de Estadistica).

En esta tabla se muestran las ocupaciones mas conocidas. Aqui

acabamos de ver es un ejemplo de “segregacion horizontal” que nos muestra

la ocupacién de hombres y mujeres en Espafia dependiendo los diferentes

tipos de actividad.

Como podemos observar en esta tabla las mujeres siguen estando

segregadas en los sectores en los que antiguamente predominaban, como por
ejemplo en trabajadores/as de salud y cuidados de personas, hos encontramos
con que 1.007,300 son mujeres respecto a 283,900 hombres, es decir hay una
diferencia muy notoria. También en el ambito de técnicos y profesionales
cientificos e intelectuales (incluye el ambito de la educacion) hay un mayor
porcentaje a favor de las mujeres ya que la diferencia entre ambos es de
608.100 mujeres mas que hombres. En el sector de los empleos contables,
administrativos y otros empleados de oficina muy superior las mujeres con
1.419.200 y en hombres con 655.400. Estos son los sectores mas

feminizados.



En cuanto a los sectores mas masculinizados son los soldadores,
chapistas, montadores de estructuras metélicas, herreros, elaboradores de
herramientas y afines que cuentan con 256.700 hombres frente a 5.700
mujeres; mas sectores como son la agricultura, pesca, construccion, industrias
manufactureras y transportes que casi triplica el porcentaje, 740.000 son
hombres y 276.900 son mujeres y también muy masculinizado las ocupaciones
militares donde 97.500 son hombres frente a 9.900 mujeres.

En los demas sectores que no hay una diferencia abismal entre ellos en
los que podemos destacar los empleados de biblioteca, correos y afines,

directores y gerentes, dependientes en tiendas y almacenes...

El siguiente grafico contiene los porcentajes de ocupados entre hombres
y mujeres, es decir, la feminizacién y masculinizacion segun las ramas de
actividad, que es el mismo grafico de antes pero ambos sexos a la vez en

gréfico de barras.

Gréfico 1: Ocupados segun el puesto de trabajo y sexo en Espafia en 2021.

0 Ocupaciones ...
P Peones de la ...
73 Soldadores,...
H Trabajadores...
52 Dependient...
42 Empleados ...
4 Empleados c...
2 Técnicos y pr...

1 Directores y ...

A o 4 v
¥ & o ‘.';\ o L.’\

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica.




2) Segregacion vertical

Los puestos de rangos mas superiores deben estar a su alcance debido
a sus conocimientos, capacidades y esfuerzos, pero la realidad es inalcanzable
para las mujeres en puestos de direccion (Sarrio et al,. 2002, 56). A medida
que ascendemos jerarquicamente, la piramide laboral presenta una menor
proporcion de mujeres en comparacion con los hombres. Por lo tanto el sexo
femenino se encuentra en puestos que asumen menos poder Yy
responsabilidades. Esta desproporcion se encuentra en las diferentes
categorias laborales en un mismo sector como en toda la poblacion activa
(Barbera Et al. 2002:56).

Incluso en los casos en los cuales los hombres deciden integrarse en
sectores laborales mas feminizados, estos llegan a puestos mas altos que las
mujeres, pese a que estas estdn mas formadas y tienen mas experiencia en
ese ambito (Reskin & Padavic, 1994:81 y ss).

De esta manera, pueden generarse dudas sobre por qué a las mujeres
no se las permite acceder a los mismos niveles que a los hombres pese a que
la formacion que han alcanzado es mayor. A continuacibn se muestra una

tabla en la cual se representa la informacion anterior mas detalladamente.

Tabla 2: Ocupados por nivel de formacion alcanzado y sexo. En miles de
personas. En 2021.

Tota
i 0 [ 020 [ 09 " s o " i
Hombres
Analfabetos 350 265 241 232 264 251
Estudios primarios incompletos 982 1027 1136 1192 1121 1199
Educacion primaria 4502 4647 5359 564 4 5898 5946
Primera etapa de educacion secundaria 3447 31384 33295 33042 32010 31304
Sequnda etapa de educacion secundari 14596 14296 15122 14477 14550 14514
Sequnda etapa de educacion secundari 11155 10636 1.0420 10339 9987 9452
Educacion superior 4485 42042 4.186,3 40343 38833 37251
Mujeres
Analfabetos 130 149 142 100 142 18,0
Estudios primarios incompletos 493 470 621 734 68,0 68,0
Educacion primaria 2520 2748 147 491 w77 3765
Primera etapa de educacion secundaria 18290 18138 19931 19595 18552 18932
Sequnda etapa de educacion secundari 12350 11888 12448 12260 12244 11495
Sequnda etapa de educacion secundari 9486 906,0 9286 9169 8209 8394
Educacion superior 47950 45277 44762 42608 41091 39962

10

2015

27
1202
6075
30225
14298
908,0
36452

16,9
822
3856
18696
11116
8045
38354



Fuente: Instituto Nacional de Estadistica

Comprobando la tabla anterior (INE, 2021) son muchas el numero de
mujeres que adquieren una educacion superior con respecto a los hombres al

gue ahora entraremos en detalles.

En la tabla lo que se pretender ver es la diferencia de ocupados por nivel
de formacion alcanzada entre el hombre y la mujer, asi como hemos elegido el

primer trimestre de los ultimos afios para analizarlo.

En cuanto a los analfabetos podemos ver que son mas los hombres que
las mujeres y este ultimo afio 2021 con diferencia notable, duplicando la
estadistica. En el caso de los hombres 2021 ha sido el afio con mas

analfabetos, siendo el de la mujer, el caso contrario, el que menos.

En los estudios primarios incompletos, pasa lo mismo que con el
anterior, son mas los hombres que no han realizado por completo sus estudios
primarios que las mujeres. A medida que han ido avanzando los afios los
nameros han descendido para ambas partes, siendo asi 2021 el afio con
menor numero de personas que no han completado sus estudios en relacion

con los demas arios.

En la educacién primaria hay mas hombres que mujeres que han
realizado esta etapa, siendo esta de una gran diferencia entre ambos. Cabe
destacar que a medida que han transcurrido los afos ha ido descendiendo el

namero de hombres y mujeres que han completado la educacién primaria.

En la educacion secundaria, en la primera y en la segunda etapa es el
hombre el que destaca sobre la mujer, y en la tercera etapa es la mujer la que
tiene mayores numeros. En cuanto al transcurso de los afios, suele haber

diferencias, varian los numeros de afio en afio pero con diferencias minimas.
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En la educacion superior también en todos los cuatrimestres es superior
la tasa en las mujeres que en los hombres. Hace décadas habia mas hombres
que mujeres matriculados y graduados en educacién superior, pero un
aumento de nivel educativo en las mujeres ha hecho que las mujeres superen a
los hombres. Este ascenso permitio a las mujeres superar a los hombres en el
nivel de educacion superior y generé una creciente brecha de género entre

mujeres y hombres en el nivel de la educacion superior (Plotz, 2017).

2.2. LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO EN ESPANA:

2.2.1. HISTORIA DE LA MUJER SOBRE EL MUNDO LABORAL:

La incorporacion de la mujer al mundo laboral ha sido uno de los
cambios mas conmemorativos de la historia contemporanea. Todo esto surge
debido al estallido de dos guerras mundiales, lo que provoco un
desplazamiento abrumador de los hombres a la guerra, por lo que las mujeres

empezaron a ocupar dichas plazas libres.

En el caso de Espafia, la evolucion de la mujer no ha sido de forma
lineal, sino que se han producido paralizaciones, la primera es la llegada del
franquismo, esta a parte de frenar por completo el proceso, también supone un
indudable retroceso donde las mujeres pierden su libertad, estan obligadas a
pedir permiso a sus maridos para poder firmar un contrato y para poder abrirse
una cuenta de banco (Pifieiro, Calderéon, Morado & Varela, 2010). Cuando se
funda la Seccion Femenina, con un unico fin de que fuesen” buenas patriotas,
buenas cristianas y buenas esposas”. En Espana en la época del franquismo
se restablece un modelo de patriarcado donde en los paises vecinos habian

guedado anticuados (Molinero, 1998).

En 1958 y 1961 se divulgan leyes novedosas como la no discriminacién
por razones de sexo en relacion a la capacidad juridica de las mujeres. (Solo
era valido para las mujeres que estuvieran solteras). Hasta 1961 ser un

matrimonio era una dificil eleccion ya que te suponia el despido en casi todas
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las empresas y se prohibia el acceso a puestos de direccion. A pesar de las
anteriores prohibiciones, la mujer casada necesitaba el permiso de su marido
para poder firmar los contratos. La Ley del afio 1961 del 22 de Julio prohibid
todas formas de discriminacion laboral (Ortiz Heras, 2006). A partir del afo
1961 a las mujeres que contraian matrimonio podian escoger entre seguir
trabajando, pedir una excedencia de una educacion de entre 1 y 5 afios 0 una
excedencia para recibir una indemnizacion permanente. En 1966 se aprueba
una ley en la cual se permite a la mujer incorporarse en carreras de magistral,
judicial y fiscal. Mas tarde se crean movimientos feministas, por ejemplo, en
1965, se crea el Movimiento Democratico de Mujeres, con el objetivo de
movilizar a las mujeres espafolas para luchar por la democracia y por los

problemas mas propios de la mujer (Pifieiro, Calderdn, Morado & Varela, 2010).

El préximo gran paso que se da es el 20 de Agosto de 1970, se amplian
cambios novedosos; a la mujer se la puede contratar a partir de los 18 afios, la
excedencia matrimonial queda reducida ente 1 y 3 afios, la excedencia
voluntaria queda ampliada a la maternidad en la cual hay posibilidad de volver
a incorporarse. Las madres que sean familias numerosas pueden recibir un
subsidio del salario total por maternidad, también cabe la posibilidad de que las
mujeres que se trasladen por motivos de trabajo de su marido, puedan ocupar
un puesto similar si la empresa de donde viene tiene una oficina cerca del

nuevo domicilio (Molinero, 1998).

El avance de las condiciones de la mujer trabajadora es mas que obvio,
lo que no estd igualado sigue siendo los sueldos aun siendo los mismos
puestos de trabajo; una mujer que trabajaba en industrias textiles, si esta
realizara las funciones que desempefiaba un varén recibiria un 70% del sueldo
(Fernandez, 1998). Se aprueba una nueva ley en 1972, que reforma el articulo
321 del Cédigo Civil; tanto el sexo femenino como el sexo masculino van a ser

considerados como mayores de edad con 21 afos (Ortiz Heras, 2006).

El aflo 1975 es conocido como el Afio Internacional de la Mujer, este afo
fue foco de analizar la situacion de la mujer a nivel global. Esto sirvi6 de utilidad
para grupos feministas, ya que sentian sentirse escuchados. El afio 1975 fue

un punto de inflexion, los movimientos feminizados se organizaron tanto a nivel

13



organizativo como a nivel ideologico. EI movimiento fundamental fue las
Jornadas Nacionales por la Liberacion de La mujer, que se hizo hueco poco
tiempo después de la muerte de Franco. Los temas tratados fueron muy
amplios, destacan la mujer y la sociedad, la mujer y la educacién, la familia...

Cabe destacar esta resolucion politica:

“La necesidad de un Movimiento Feminista revolucionario y autbnomo en
nuestro pais, que defienda las reivindicaciones especificas de la mujer en todo
momento, a fin de evitar su discriminacion en cualquier aspecto: legal, laboral,
familiar o sexual, conscientes de que la poca envergadura politica que revista
la situacion de la mujer es la causa de la continua marginaciéon de sus intereses

en las esferas de decision del pais.” (Gonzalez Madrid & Ortiz Heras, 2017)

En el afio 1978 se firma la Constitucién Espafiola, este momento marca
un antes y un después en la igualdad de derechos de hombres y mujeres.
Destacar el articulo 14: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social” (Gémez,
2008) también el articulo 32; se consigue una igualdad juridica de los cényuges
al contraer matrimonio y el articulo 35: “Todos los espafioles tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo, a la libre elecciéon de profesién u oficio, a la
promocién 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 razén de sexo”.

En 1981 se producen unas importantes reformas del Cédigo Civil donde
destacan el reconocimiento de la igualdad en las mujeres casadas y se regula
la nulidad, el divorcio y la separacion. En relacion al Estatuto de los
Trabajadores también introdujo un derecho basico de la no discriminacion por
género. Se puede decir que se ha alcanzado a una igualdad formal, pero aun
guedan metas por conseguir, ya que las mujeres siguen teniendo dificultades
en relacion a lo laboral; mayor tasa de desempleo femenino, ocupan categorias

inferiores, tienen salarios mas bajos... (Gémez, 2008).
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2.2.2. ETAPA COVID 19:

La pandemia tuvo un impacto muy negativo sobre todo en las mujeres,
causo en ellas més paro y mas precariedad, si hablamos de &mbito social, con
mas riesgo de caer en la pobreza y de ser victimas de violencia de género.

Espafa en 2020 fue el pais europeo donde mas crecio el paro femenino,
donde 6 de cada 10 parados con una duracion bastante larga son mujeres, Ana
Bujaldéon dice que “Sin trabajo ni independencia econdmica, somos mas
vulnerables” (Recio, F.J. 2021, Marzo 8; El Pais).

En el dltimo trimestre del afio 2020, la tasa de paro de las mujeres
estaba situada en un 19,3% y la de los hombres con un 14.1 Ha impactado
mucho mas en las mujeres que en los hombres porque los sectores mas
afectados han sido los de turismo, hosteleria, ocio... empleos donde la mayor
presencia son mujeres, a diferencia de la crisis de 2008 donde la destruccion
del empleo fue en el sector de la construccion, sector donde es en su totalidad
masculino (Recio, F.J. 2021, Marzo 8; El Pais).

Grafico 2: Mujeres y hombres en situacion de inactividad.

Pandemia

2002T1 2004T 2006T 2008T1 201071 20127 20147 2016T1 2018T1 20207

Fuente: El Diario; a través de EPA E INE. (2019)
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Esta grafica presenta una evolucion trimestral del nimero de mujeres y
hombres en situacion de inactividad desde 2002. Los datos se dan en miles de

personas

En esta gréfica se puede observar como durante el periodo de pandemia
la inactividad laboral por parte de las mujeres aumenté a 10 millones en
comparacion con los afios anteriores. Ademas, se aprecia que el nimero de
hombres que se encontraban inactivos sobre el afio 2020 (en pandemia) era de

7 millones y medio, también aumentd en comparacion con los afios anteriores.

Por lo tanto se deduce que el nUmero de mujeres inactivas durante ese
periodo era bastante superior al de hombres, por lo tanto se vieron mas

afectadas a nivel laboral que el sexo masculino.

Grafica 3: Poblacion inactiva por dedicarse a tareas de cuidado.

20187 201873 2019M 201973 2020T1 202073 2021T1

Fuente: El Diario; a través de EPA E INE.(2019)
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Esta grafica muestra una evolucion trimestral de mujeres y hombres en
situacién de inactividad y que no buscan trabajo por dedicarse a los cuidados
de niflos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores. Los datos abarcan

miles de personas.

Al realizar un andlisis breve de la gréfica podemos determinar que
500.000 mujeres en Esparfia no buscan trabajo por estar dedicadas a cuidados.
En cambio los hombres superan de forma leve los 50 mil en relacion a estos

cuidados.

Por tanto se deduce que las mujeres se ven mas ocupadas en ambitos
de cuidado y que por tanto al invertir el tiempo en esas actividades se ven mas

afectadas a nivel laboral que los hombres.

2.2.3. ACTUALMENTE

En las siguientes graficas vamos a analizar brevemente la situacion de la
mujer, del Primer Trimestre de 2022, ya que estamos haciendo un estudio

reciente.

Tabla 3: Poblacion de 16 afios y mas en relacion con la actividad econémica

del Primer Trimestre de 2022.

MUJERES

Poblacion de 16 afos y mas 20.449.8
Aclivas 108909
- Doupadas 8.203.4
- Paradas 1.687.5
Inaclivas 9.453.49
Tasa de actividad 53.75
Tasa da paro 15 44
Poblacidn de 16 a B4 afios 15.300.0
Tasa de actividad (16-64) 70,81
Tasa da paro (186-64) 1555
Tasa da emplaa [ 16-64) 50 80

Fuente: EPA
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Los datos reflejan que el nUmero de mujeres consideradas dentro de la
poblacion activa es de 10.990.900 millones. Dentro de esta seccidn

encontramos una subdivision, en la cual se encuentran:

- Mujeres ocupadas: con un total de 9.293.400 millones.
- Mujeres paradas: con un total de 1.697.500 millones.

- Tasa de actividad es de las mujeres de un 70,91%

- Tasa de paro de las mujeres es de un 15,55%

- Tasa de empleo de las mujeres es de un 59,89%

En relacion al numero de mujeres consideradas dentro de la poblacion

inactiva se observa que son 9.458.900 millones.

La conclusion que se obtiene sobre estos datos es que el niumero de
mujeres activas estd muy equiparado al de mujeres inactivas, lo cual nos indica

gue se encuentran afectadas a nivel laboral.

Por otro lado un aspecto positivo a resaltar de estos datos, es que la
proporcién de mujeres ocupadas es muy superior al de mujeres en paro, con
una diferencia de 7.595.900 millones. Por lo tanto dentro de la poblacion activa

la mayoria si que poseen empleo.

Tabla 4: Ocupados por duracién de jornada del Primer Trimestre de 2022.

POR CURACICN DE LA JORNADA
Ocupados a lempo completo 112155
- Hormbres 10,084
- Mujéres 11814
_ Dclipados  tiempa parcial 28083
- Hombres 6473
- Mujéres 21120

Fuente: EPA
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En esta tabla se puede observar el tiempo de ocupacion de hombres y
mujeres en la jornada laboral. Los datos se dividen en dos duraciones por

jornada:

1. Ocupacion a tiempo competo:

En este caso se puede determinar que el nimero de mujeres que trabajan a
tiempo completo es de 7.181.400 millones en relacion con el estudio de un total
de 17.275.500 millones de personas (hombres y mujeres) que trabajan a

tiempo completo, esto sugiere que 10.094.100 millones son hombres.

La diferencia entre hombres y mujeres no es excesivamente alta pero si es
superior lo cual nos sigue indicando que existe una diferencia entre hombres y

mujeres a la hora de realizar una jornada completa.

2. Ocupacion a tiempo parcial:

El total de personas estudiadas entorno a este tipo de jornada laboral es de
2.809.300 millones, de este total 2.112.000 millones son mujeres y 697.300 son

hombres.

Como se puede observar el nimero de mujeres es muy superior al de
hombres, por lo que se deduce que a la mujer se la contrata preferiblemente en
este tipo de jornada en comparacion con el hombre. Lo cual indica cierta

desventaja a nivel econémico y laboral.

2.3. PLAN DE IGUALDAD

Los Planes de Igualdad son “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después 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 discriminacion por razéon de sexo. Los planes de

igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
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practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados”.
(Art.46.1 LOIEMH)

2.3.1. EMPRESAS OBLIGADAS A ELABORAR Y APLICAR EL PLAN DE IGUALDAD.

Deben de elaborar y aplicar el Plan de Igualdad las empresas en los

siguientes plazos: (Instituto De La Mujer, 2020).

e Empresas que cuenten entre 151 y 250 personas trabajadoras, deben
de tener aprobado el Plan de Igualdad desde el 7 de Marzo de 2020.

e Empresas que cuenten entre 101 y 150 personas trabajadoras, deben
de tener aprobado el Plan de Igualdad a partir del 7 de Marzo 2021.

e Y por ultimo este afio supuso la que es de momento la dltima
modificacién la cual es para empresas que cuenten entre 50 y 100
personas trabajadoras, debera de tener aprobado el Plan de Igualdad a
partir del 7 de Marzo de 2022.

¢ Y qué ocurre con el resto de las empresas que no estan incluidas en la

obligacion de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad?

‘La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria
para las demas empresas, previa consulta a la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras” (45.5 LOIEMH)
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2.3.2. FASES DE ELABORACION DE UN PLAN DE IGUALDAD

Gréfico 4: Fases de un Plan de Igualdad.

FASE 1: NEGOCIACION Y
COMSTITUCION DE L&
COMISION
NEGOCIADORA

FASE 3: DISENOD,
FASE 2: REALIZACION APROBACION Y
DEL DIAGNOSTICO REGISTRO DEL PLAN DE
IGUALDAD

FASE 4: IMPLANTACION
¥ SEGUIMIENTO DEL
PLAN DE IGUALDAD.

FASE 5: EWVALUACION
DEL PLAN DE IGUALDAD

Fuente: Elaboracion propia a partir del Instituto de La Mujer.

1.- COMPROMISO DE LA ORGANIZACION:

Esta es la primera fase a la hora de elaborar un Plan de Igualdad, el
compromiso de la organizacién cuyo objetivo es el de respetar la igualdad de
trato y oportunidades entre todos las personas que integran la empresa.

Este principio es imprescindible, donde la direccién y los altos cargos se
comprometen con la igualdad de oportunidades, realizando un plan de igualdad
conforme a la normativa, deben de ser transparente durante el proceso
(Manso, 2021).
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2-CREACION DE LA COMISION NEGOCIADORA:

En esta segunda fase, se establecen unas normas para un
funcionamiento  correcto, organizando un cronograma, presentando
metodologia para realizar el Plan de Igualdad asi como saber que datos se
necesitan para elaborar dicho Plan (Manso, 2021).

En esta fase es necesaria la constitucion de una comisién negociadora
debido a que en todas las organizaciones ya sea legalmente o
convencionalmente pueden estar obligadas a crear y aplicar un Plan de
Igualdad (Instituto De La Mujer, 2020).

‘Una comisidn negociadora en la que deberan participar de forma
paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras”
(Articulo 5 RD 901/2020).

“Como regla general, participaran en la comision negociadora, por parte
de las personas trabajadoras, el comité de empresa, las delegadas y los
delegados de personal, en su caso, o las secciones sindicales si las hubiere
qgue, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité” (Articulo 5
RD 901/2020).

‘Debera promoverse la composicidn equilibrada entre mujeres y
hombres de cada una de ambas partes de la comision negociadora, asi como
que sus integrantes tengan formacién o experiencia en materia de igualdad en
el ambito laboral” (Articulo 5 RD 901/2020).

“‘Durante el proceso de negociacién, se levantara acta de cada una de
las reuniones de la negociacion, que deberan ser aprobadas y firmadas con

manifestaciones de parte, si fuera necesario” (Articulo 5 RD 901/2020).

22



3- DIAGNOSTICO:

“Este diagnostico permitira obtener la informacion precisa para disefiar y
establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su
aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento” (Art7.1
901/2020).

Resumiendo, un diagnostico puede ser sintetizado en estos objetivos:

(Dominguez Morales, 2020).

» Obtener informacion muy detallada sobre caracteristicas que tiene la
organizacién con perspectiva de género.

» Conocer que método usan el personal de Recursos Humanos y la
incidencia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

» Descubrir los diferentes tipos de discriminacién (directo, indirecto,
sistematico...).

» Proponer mejoras para intentar lograr una correcta igualdad de trato y
oportunidades (Dominguez Morales, 2020).

Ademas con un buen diagnéstico te permite lograr ciertos objetivos
como una mejoria en el rendimiento, eficiencia y productividad, lo que esto
significa unos buenos resultados y sobre todo econdmicos para la empresa

(Dominguez Morales, 2020).

“El diagnostico debera extenderse a todos los puestos y centros de
trabajo de la empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general
de gestidn, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la
organizaciéon del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida la
prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos
de puesta a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencion de

riesgos laborales, en que este se preste” (Art. 7.2 901/2020)
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4- Disefo, Aprobaciéon vy Registro del Plan de lqualdad

“Disenfar el plan de igualdad implica definir la politica de la empresa sobre el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a partir
de los resultados obtenidos en el diagndstico de situacion. Los planes de
igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, tienen como objetivo
general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier
posible discriminacion por razén de sexo en el ambito de la empresa. Con esta
finalidad se definirAn objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos,
necesarios para dar respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora

detectadas en el diagnostico” (Instituto de la mujer, 2021).

Suele ser la parte mas facil de los Planes de Igualdad, es un resumen de
“esto es lo que pasa”’ y “esto es lo que se va a realizar para solucionarlo”.
Claramente esto debe ser realizado con profesionalidad y con una gran
solvencia por parte de la empresa para poder ser ejecutado correctamente
(Sandra Manso, 2021).

Una vez que se sabe gue objetivos especificos van a ser usados para cada
materia, se procedera a continuacién con una serie de medidas para su

consecucion (Instituto de la Mujer, 2021).

Grafico 5: Objetivos

, . ) Quién es . Qué Cémo se
Qué objetive Céme se va a responsable Cudnde se va

recursos se medird su

satisface ejecutar de su a desarrollar : "
necesitan cumplimiento

aplicacién

Fuente: Instituto De La Mujer
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5- Implantacién, evaluacion y sequimiento del Plan de Igualdad

Esta ultima fase “cierra el proceso de elaboracion e implantacion de un
plan de igualdad en la empresa. A partir de la informacion y documentacion
recopilada en la implantacion y seguimiento, esta fase permite conocer el grado
de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan

ejecutadas” (Instituto de la Mujer, 2021).

Esta fase tiene objetivo, el de realizar un analisis critico del proceso en

su conjunto (Innovatica, 2022):

e Sabiendo el grado de cumplimiento del plan y su desarrollo.

e Comprobando que el plan si ha conseguido lograr los objetivos
propuestos.

e Valorando los recursos, métodos, herramientas que han empleado en su
implementacion

¢ |dentificando zonas de mejora.

APUNTE GENERAL SOBRE LAS FASES DEL PLAN DE IGUALDAD:

“Los pasos descritos a lo largo de las diferentes Fases del plan no tienen
por qué ser exactamente lineales en el tiempo. La implantacion de un plan de
igualdad no es un proyecto que empieza y acaba, Sino que exige un proceso de
adaptacién paralelo y una evolucion constante que se define segun las nuevas
necesidades que se detecten. Es, en definitiva, un proceso circular y continuo
qgue enlaza la finalizacién de la vigencia de cada plan, y su evaluacion, con el

arranque del nuevo plan” (Instituto de la Mujer 2021).
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2.3.3. CONTENIDO DE UN PLAN DE IGUALDAD

El art. 8 del RD 901/2020, de 13 de octubre, establece que los Planes de
Igualdad, como un conjunto de medidas destinadas a alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, que deberan

contener, al menos, el siguiente contenido:
a) Determinacion de las partes que los conciertan.
b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagnéstico de situacion de la empresa o un informe de
diagnostico de cada una de las empresas del grupo

d) Resultados de la auditoria retributiva, su vigencia y periodicidad.
e) Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion
del Plan.

g) Identificacién de los medios y recursos, necesarios para la implantacion,
seguimiento y evaluacién de las medidas adoptadas.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion.
i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periédica.
j) Composicion y funcionamiento de la Comision Negociadora.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir durante los procesos de elaboracion

del Plan de Igualdad.

El articulo 46.2 LOIEMH recoge que” los planes de igualdad contendran
un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los

obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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Con caracter previo se elaborard un diagnéstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias: (proceso de seleccidbn y contratacion, clasificacion
personal, formacion, promocion profesional, condiciones de trabajo, ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencion del acoso sexual y

por razéon de sexo)”.
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3. EL PLAN DE IGUALDAD EN LA RESIDENCIA SAN JOSE

En este apartado se desarrollara el Plan de Igualdad establecido en la
Residencia San José, ubicada en Palencia capital. Al comenzar las practicas
en esta empresa, observé que habia entrado en vigor el Real Decreto
901/2020, en el cual las empresas que tengan mas de 50 trabajadores deben
realizar un Plan de Igualdad a partir del 7 de Marzo de 2022, ademas este tema
ha sido muy visto y comentado con el tutor que supervisaba mis practicas, por
lo tanto decidi compaginar el TFG con las préacticas con el fin de relacionar

ambos conceptos.

FASES DE UN PLAN DE IGUALDAD:

1) COMPROMISO DE LA EMPRESA Y CREACION DE LA COMISION DE
IGUALDAD:

HHAADD (Hermanitas de Los Ancianos Desamparados) declara su
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como el impulso y fomento de

medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

En todos los ambitos en lo que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacién, se asume el principio de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal
de trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva

sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de Igualdad.

Se acuerda la constitucién de la comision de igualdad de oportunidades
que, con caracter general se ocupara de promocionar la igualdad de
oportunidades, en la empresa HHAADD estableciendo las bases de una nueva
cultura en la organizacion del trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre
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mujeres y hombres y, que ademas, posibilite una conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.

La composicion sera paritaria entre trabajadores y trabajadoras de la
propia empresa formada por 1 integrante por parte de la empresa y 1

representante legal de los trabajadores del sindicato.

Cada sindicato podra estar asistido por asesore que se podra aumentar
el nimero de asesores presentes dependiendo de la materia a tratar,
disponiéndose sobre ello en el seno de la comision de igualdad preavisando a

las partes de forma adecuada que tiene que ser minimo 48 horas.

De forma ordinaria se tiene que reunir al menos una vez cada mes,
quedando asi auto convocadas las partes de una a otra reunién y de manera
extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 10

dias de antelacion.
2) DIAGNOSTICO

En la fase de diagndstico se hace un andlisis de género en todos los
departamentos con los que cuenta la empresa, tomando como referencia datos
de afos anteriores para saber cuales son los puntos débiles tanto internamente

como externamente y poner en marcha acciones de mejora.

(Todas las graficas han sido elaboracion propia sacadas a través del

Plan de lgualdad de la Residencia San José).

Tabla 5: PLANTILLA DESGREGADA POR SEXO:

MUJERES % HOMBRES % TOTAL

PLANTILLA DESAGREGADA POR 182 97.85% 4 21.5% 186
SEXO
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Tabla 6: PLANTILLA CON CONTRATO INDEFINIDO DESAGREGADA POR
SEXO:

MUJERES % HOMBRES % TOTAL

PLANTILLA DESAGREGADA POR 48 92.3% 4 7.7% 52
SEXO

Tabla 7: PLANTILLA CON CONTRATO TEMPORAL DESAGREGADA POR
SEXO:

MUJERES % HOMBRES % TOTAL

PLANTILLA DESAGREGADA POR 134 100 0 0 134
SEXO

Tabla 8: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES:

RANGO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
20 O MENOS 4 100 4
20 A 30 29 100 29
30 A 40 29 100 29
40 A 50 32 100 32
50 A 60 57 93.44 4 6.56 61
60 O MAS 31 100 31
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Tabla 9: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD:

ANTIGUEDAD MUJERES % HOMBRES % TOTAL
0A1 112 100 112
1A3 26 100 26
10A 15 9 100 9
3A5 11 100 12
5A10 15 93.75 1 6.25 16
>15 9 72.73 3 27.27 12
TOTAL 182 97.85 4 2.15 186

Tabla 10: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS:

TIPO DE CONTRATO MUJERES % HOMBRES % TOTAL
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO-ORDINARIO 15 83.33 S 16.67 18
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO- TRANSFORMACION 30 96.77 1 3.23 31
CONTRATO TEMPORAL

INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO- EVENTUAL POR 51 100 51
CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO- FOMENTO 1 100 1
CONTRATACION INDEFINIDA/EMPLEO ESTABLE

DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO- 66 100 66
INTERINIDAD

DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL- EVENTUAL 10 100 10
POR CIRCUNSTANCIAS DE PRODUCCION

DURACION TIEMPO PARCIAL- INTERINIDAD 4 100 4
DURACION TIEMPO PARCIAL- TRANSFORMACION 1 100 1
CONTRATO TEMPORAL.

DURACION TIEMPO PARCIAL - JUBILACION 1 100 1
DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO - 1 100 1
DISCAPACITADOS

INDEFIIDO TIEMPO PARCIAL- DISCAPACIDATOS 1 100 1
TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL

DURACION  DETERMINADA TIEMPO  PARCIAL- 1 100 1
DISCAPACITADOS

TOTAL 182 97.85 4 2.15 186
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Tabla 11: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES:

JORNADA MUJERES % HOMBRES % TOTAL
COMPLETA 164 97.62 4 2.38 168
PARCIAL 18 100 18
TOTAL 182 97.85 4 2.15 186

Tabla 12: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES
SIN COMPENSACIONES EXTRASALARIALES:

BANDAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL

ENTRE 7200€ Y
12000€

.

ENTRE 14001€ 13
Y 18000€

Tabla 13: DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES
CON COMPENSACIONES EXTRASALARIALES:

BANDAS MUJERES % HOMBRES % TOTAL

SALARIALES

ENTRE 12001€ 16 100% 16

Y 14000€

ENTRE 14001€ 132 98.51% 2 1.49% 134

Y 18000€

ENTRE 18001€ 29 93.55% 2 6.45% 31

Y 24000€

ENTRE 24001€ 3 100% 3

Y 30000€

ENTRE 72001€ 1 100% 1

Y 12000€

MAS DE 36000€ 1 100% 1
182 97.85% 4 2.15% 186



3-4) ELABORACION Y APROBACION DEL PLAN E IMPLANTACION DE
LAS MEDIDAS.

HHAADD, a través de este proyecto de igualdad, pretende integrar la
igualdad en el trato y oportunidades entre hombres y mujeres dentro de las

politicas de la empresa, a través del departamento de Recursos Humanos.

Esta igualdad quiere cumplirlo a través de unos ejes de intervencién y
para cada una de ellas se han establecido unas medidas y acciones para su

evaluacion:

= Compromiso de igualdad en la empresa: promover y comprometer a
cada uno de los trabajadores/as de la empresa en materia de igualdad e
informar de todas las medidas implantadas en el plan de igualdad.

=>» Desarrollo y promocion profesional: implantar un protocolo para el
acceso a la promocién e informar a los empleados sobre el protocolo
para el acceso a la promocion.

= Seleccién y contratacion: asegurar una igualdad real de acceso y
oportunidades entre los sexos en los procesos de seleccion.

=>» Politica retributiva: alcanzar una composicion equilibrada de ambos
géneros en todas las bandas salariales.

= Formacién: contar con una gran variedad de recursos accesibles a
todos sus trabajadores/as, en cuanto a actividad de alta responsabilidad
se refiere y fomentar su participacion.

= Prevencidén del acoso sexual: revision del protocolo de acoso sexual y
posibles modificaciones si las hubiese.

= Conciliacion de la vida familiar y laboral: informar sobre los disfrutes
de las distintas licencias y permisos, especificamente al comité para
garantizar una mejor conciliacion de la vida familiar y laboral.

= Riesgos laborales y salud laboral: introducir la dimensién de género
en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales e
informar a la comision de seguimiento sobre la siniestralidad vy

enfermedad profesional desagregada por sexo.
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5) EVALUACION

Los sistemas de evaluacién y seguimiento se articulan en torno a los
procedimientos y protocolos derivados de la actividad de la unidad de igualdad,
su cumplimiento y su vigilancia se lleva a cabo desde los 6rganos encargados
del mismo por medio de indicadores, informes y registros de las acciones
realizadas, que, en cualquier caso deben usar las fuentes de informacion que

sean necesarias para garantizar un buen desempefio de su mision.
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4. CONCLUSIONES

Tras realizar este trabajo se ha concluido que la evolucion por la que ha
pasado la mujer desde que se inicié en el mercado laboral hasta la situacion
actual es bastante notable. Hemos visto muchos cambios positivos a lo largo
de la historia en relacion a los estudios, empleos, salarios y puestos de trabajo

en difieres sectores, no obstante aun quedan facetas por mejorar.

Uno de los cambios més importantes es como la mujer ha sido capaz de
llegar a destacar en determinados sectores. Si es cierto, que en sectores
masculinos en los que han predominado tradicionalmente hombres, se sigue
contando con mas hombres y en los puestos de trabajo mas femeninos
tradicionales, se sigue contando con mas mujeres. No obstante, la diferencia
gue existe actualmente en relacion a este aspecto es mucho menor que hace

unos afnos.

Otro punto a destacar es que durante la pandemia han salido las
mujeres mas perjudicadas que los hombres, ya que las tasas de inactividad y
de cuidados en el hogar son bastante mas superiores en mujeres que en
hombres. Es por esto por lo que alin quedan muchas medidas que aplicar para
equiparar las igualdades entre el hombre y la mujer debido a que la diferencia

ha sido muy dispar.

El Plan de Igualdad es un muy buen instrumento para poder equiparar
los derechos laborales y personales entre el hombre y la mujer, ya que su
objetivo es que ambos tengan la misma representacion en plantillas de trabajo

y asi prevenir la discriminacién y acoso por razones de sexo.

Desde mi punto de vista, las reformas que se estan realizando para
integrar a la mujer se estan llevando acabo de una forma apropiada, aunque
tienen un proceso muy lento. Por ello creo que los Planes de Igualdad va a
acelerar estos proyectos, ya que con las nuevas medidas de implantacién que

se han efectuado ya incluye a casi todas las empresas.
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