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1.Introduccion

El principio de igualdad es uno de los pilares basicos para una buena convivencia social
y este principio se debe respetar en todos los ambitos y por supuesto en el &mbito laboral.
Elegi este tema para mi TFG porque su interés no solo se limita al entorno laboral, sino
que tiene una dimension universal. La igualdad es el pilar necesario para que las personas
puedan desarrollar su trabajo de una forma digna y accedan a todas las oportunidades que

su empresa y sus capacidades les permitan conseguir.

Este TFG se centrard en el &mbito laboral, en la igualdad en la contratacion y seleccion,
ya que todos somos iguales ante la ley y por ello, debemos de tener los mismos derechos
y oportunidades a la hora de acceder al mercado de trabajo.

Todas las personas que conviven en la sociedad deben poder tener las mismas
oportunidades y derechos de poder ofrecer su fuerza de trabajo a las empresas, y, no ser
discriminados por ninguna razon, siempre y cuando desempefien sus tareas de forma

efectiva y adecuada.

Ademas, me centraré en los distintos colectivos susceptibles de ser discriminados en el
ambito laboral: discapacitados, migrantes, personas mayores de 40 afios y jovenes, Y, por
ultimo y principalmente en uno de los colectivos que sufren mas discriminacion: las

mujeres.

Realizaré una investigacion sobre si esta suficientemente garantizada la igualdad con los
instrumentos utilizados en los planes de igualdad, en el area de seleccion y contratacion.
Comparando diferentes planes de igualdad y sus medidas e indicadores, divididos en
empresas mayoritarias de mujeres y mayoritarias de hombres, para observar si ofrecen la

igualdad que la ley determina.

El principal objetivo de este trabajo es reflejar la importancia del trato igualitario no solo
cuando ya se esta dentro de una organizacion, sino cuando se va a acceder a la misma.
Reflejar que, no se debe discriminar a una persona por tener alguna discapacidad, o por
provenir de otro pais, o por llevar bastantes afios en el mercado laboral o por todo lo
contrario, no tener experiencia; o, por el simple hecho de ser mujer; ya que esta forma de
dirigir no solo no cumple con la ley vigente, sino que puede que la empresa se esté
perdiendo la incorporacién de trabajadores valiosos y con grandes capacidades por
prejuicios establecidos.



Centrandonos en el caso concreto de la igualdad de género, un segundo objetivo es
conocer el contenido de los Planes de Igualdad en el area de la contratacion, a través del

analisis de varios planes de empresas conocidas.

A la hora de evaluar en la entrevista de trabajo la capacidad de un candidato, se deben
tener en cuenta unos criterios determinados, si se adaptara de forma adecuada al puesto
vacante, que se ajuste a las tareas que conlleva el puesto y no tener en cuenta ningin otro
criterio ajeno a las propias capacidades para desempefiar las tareas de forma adecuada,

que sea discriminatorio.

El desarrollo de este TFG me ha permitido trabajar en mayor profundidad una serie de
competencias asociadas al Grado en Relaciones Laborales y RRHH, destacando las

siguientes:

Competencias genéricas (GC)

INSTRUMENTALES

CG.1. Capacidad de analisis y sintesis.

CG.2. Capacidad de organizacion y planificacion.
CG.6. Capacidad de gestion de la informacion.
PERSONALES

CG.13. Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad.
CG.14. Razonamiento critico.

CG.15. Compromiso ético.

SISTEMICAS

CG.16. Aprendizaje autdnomo.

CG.17. Adaptacion a nuevas situaciones.

CG.21. Motivacion por la calidad.

Competencias especificas (CE)

DISCIPLINARES (SABER)

CE.1. Marco normativo regulador de las relaciones laborales.



CE.3. Organizacion y direccion de empresas.

CE.5. Sociologia del trabajo y Técnicas de Investigacién Social.
CE.7. Historia de las relaciones laborales.

CE.10. Economia y mercado de trabajo.

CE.11. Politicas socio laborales.

PROFESIONALES (SABER HACER)

CE.13. Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando la

terminologia y las técnicas adecuadas.

CE.14. Capacidad de aplicar las tecnologias de la informacion y la comunicacion en
diferentes ambitos de actuacion.

CE.15. Capacidad para seleccionar y gestionar informacion y documentacion laboral

CE.16. Capacidad para desarrollar proyectos de investigacion en el ambito laboral CE.19.
Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion de recurscs

humanos (politica retributiva, de seleccion...).
CE.20. Capacidad para dirigir grupos de personas.

CE.21. Capacidad para realizar funciones de representacion y negociacion en diferentes

ambitos de las relaciones laborales.

CE.23. Capacidad para asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion

laboral.

CE.26. Capacidad para elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de

promocion socioecondmica e insercion laboral.

CE.27. Capacidad para interpretar datos e indicadores socioeconémicos relativos al

mercado de trabajo.

CE.28. Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion social

al &mbito laboral.



ACADEMICAS

CE.32. Analisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan en las

relaciones laborales.

CE.33. Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las

relaciones laborales.

CE.34. Comprender el caracter dindmico y cambiante de las relaciones laborales en el

ambito nacional e internacional.
CE.35. Aplicar los conocimientos a la practica

CE.36. Capacidad para comprender la relacion entre procesos sociales y la dindmica de
las relaciones laborales.

2. Definicién del concepto de igualdad y del concepto de discriminacion

La Real Academia Espafiola (en adelante RAE) define la igualdad como:

“1. f. Conformidad de algo con otra cosa en naturaleza, forma, calidad o cantidad. ”

“2.f. Correspondenciay proporcion que resulta de muchas partes que uniformemente

componen un todo (RAE,s.f).”

Uniendo ambos significados podemos establecer que, la igualdad entre las personas es
evidente ya que son conformes en naturaleza y calidad y que si las unimos conforman un

todo que convive en sociedad.

“La igualdad les el trato idéntico que un estado, organismo, empresa, asociacion, grupo
o individuo le manifiesta a las personas sin que exista ningdn tipo de impedimento por la
raza, sexo, clase social u otra circunstancia estimable de diferencia. Otra forma de

definirlo, es la ausencia de cualquier tipo de discriminacion” (Ucha, 2008).

1 L a palabra 'igualdad’ procede del latin aequalitas, -atis, formada con el término aequus (igual,
llano, equilibrado; Florencia, 2008).



El principio de igualdad es un derecho fundamental en nuestro ordenamiento juridico.
Este principio establece manifestaciones materiales y formales. El aspecto material
atribuye a los poderes publicos la tarea de promover las condiciones en el pais para que
la igualdad de los individuos sea efectiva y real. La administracion debe proporcionar una
garantia de igualdad atodos los ciudadanos, que, por motivos de raza, orientacion sexual,
sexo y edad no puedan ser tratados de manera discriminatoria respecto de otros
ciudadanos. lgualmente, se establece que se debe tratar por igual a los ciudadanos que se
hallan sometidos a la misma norma general y abstracta, y se denomina igualdad ante la
ley; siendo la fuente formal de derecho actual, aunque actualmente disponemos de
numerosas sentencias y jurisprudencia que lo avalan (Cuenca, 1994).

La palabra igualdad también significa, segin la RAE: “el principio que reconoce la

equiparacion de todos los ciudadanos en derechos y obligaciones (RAE, s.f).”

Esto quiere decir que, ante la ley, todos los ciudadanos tendriamos que ser iguales, para
que todos tengamos las mismas oportunidades y poseer los mismos derechos y, al
contrario, todos tengamos las mismas obligaciones y, ser sancionados de igual manera
(Web Oficial Editorial Etecé).

Histdricamente, el primer intento de lograr conseguir otros derechos y reclamar la
igualdad ante la ley fue mediante el derecho de libertad, la cual se promulgd con la
Revolucion Francesa (1789-1799). En 1789 por primera vez se establecié una carta de
derechos fundamentales del ser humano, inspiracion para la posterior Declaracion
Universal de los Derechos Humanos llevada a cabo por la Organizacion de las Naciones
Unidas (Web Oficial Editorial Etece).

Asimismo, un concepto muy importante dentro de la igualdad es la igualdad de género
del cual hablaré mas tarde con detenimiento, es un derecho humano fundamental que,
implica que los hombres y mujeres deben de tener los mismos derechos y oportunidades;
los mismos beneficios y ser tratados con el mismo respeto en el &mbito social, laboral,
intelectual etc. Por ejemplo, en el trabajo, en la educacion, en la vida cotidiana y social...
que la ley se aplique por igual a hombres y mujeres sin distincion por razén de sexo y que
se les valore por sus capacidades para realizar el trabajo tanto a la hora de su contratacion
como para poder desempefiar trabajos de responsabilidad en la empresay por tanto recibir

las mismas compensaciones por el trabajo realizado.



“La igualdad de género es unaobligacion de derecho internacional, que vincula a todas
las naciones y dado su importancia, se establece de forma primordial del resto de

derechos fundamentales (Web Oficial Wikipedia).”

La reclamacion para conseguir la igualdad entre mujeres y hombres surgié en tiempos
modernos de la humanidad. A lo largo de la historia a la mujer se la consideraba con
menor capacidad e inteligencia que al hombre y, por consiguiente, ha sido tratada de
forma desigual y se la ha privado de muchos de sus derechos. Por ejemplo, se las ha
considerado desde botin de guerra a personas solo preparadas para las tareas del hogar,
no se las dejaba participar en la politica: no tuvieron derecho a voto hasta el afio 1933, y
se las educaba desde nifias para que se casaran con un hombre que las mantuviera (Web
Oficial Editorial Etecé).

Por otro lado, segun la RAE, la discriminacion es “dar trato desigual a una persona o
colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo, de edad, de condicién
fisica o mental... (RAE, s.f).”

La discriminacion, segun lo establecido por el TC en su sentencia n°  253/2004, de 22
de diciembre de 2004 (RTC 2004\253), se refiere a una serie de diferenciaciones de
trato que no estan objetivamente justificadas por el fin licito de la norma. ElI TC en su
sentencia n°145/1991, de 1 de julio de 1991 (RTC 1991\145) manifiesta que hay dos

tipos de discriminacion:

La discriminacion directa, que se trata del tratamiento juridico diferenciado vy
desfavorable a una persona, expresandose de forma clara y explicita, mas facil de detectar;
por ejemplo, despedir a una mujer por el hecho de que esté embarazada (Web Oficial del

Instituto Andaluz de la Mujer).

Sin embargo, la discriminacion indirecta, es un tratamiento aparentemente neutro o no
discriminatorio por el que acaban situando a una persona en situacion de desventaja (S.
Gutiérrez, 2016). Por ejemplo:” Una chica de etnia gitana esta buscando trabajo como
azafata de congresos después de haber finalizado un curso impartido por la Comunidad
de Madrid. Cuando acude a una entrevista, el responsable de recursos humanos le dice
que en esa empresa las azafatas tienen que tener un titulo universitario y que por tanto
queda fuera del proceso de seleccion. Aunque aparentemente esta practica no es

discriminatoria de forma directa, si lo es de forma indirecta porque le exigen una



titulacion que no es necesaria para el trabajo que va a desarrollar, pero lo usan para
evitar seleccionar a personas por su origen racial o étnico que tienen menos
probabilidades de tener una titulacion universitaria. “(Web Oficial Consejo para la
eliminacion de la discriminacion racial o étnica). Por lo que, estariamos hablando de una

discriminacion indirecta, en este caso por origen racial o étnico.

Se puede decir que, la discriminacion es “una conducta, culturalmente instaurada,
constante y socialmente extendida, de desprecio haciauna persona o grupo de personas
sobre la base de un prejuicio negativo o una sefial relacionada con una desventaja
inmerecida y que tiene por efecto (intencional o no) dafiar sus derechosy libertades
fundamentales (Iberley, 2021).”

Por consiguiente, en el ambito laboral una forma de discriminacion seria aquella que
perjudicara las condiciones respecto a un empleo, una prestacion, accesoa un oficio etc.
Debido a prejuicios sobre dicha persona por el hecho de pertenecer a un determinado
grupo social (Gutiérrez, 2016).

2.1 Definicion de la igualdad y la no discriminacion en la contratacion

La igualdad en el trabajo o igualdad laboral debe entenderse como “la practica de las
mismas condiciones de trabajo para hombresy mujeres, sin importar el sexo, el estado
civil, su origen étnico o raza, la clase social, la religion o su ideologia politica” ... Es
decir, la igualdad contractual se constituye como: todos quienes se hallen aptos para
concurrir a un proceso de contratacion deben de recibir igual trato sin discriminacion

alguna.

Laigualdad laboral se refiere a que todos los trabajadores tienen derecho a la igualdad de
oportunidades (tanto las mujeres como los hombres poseen el derecho de solicitar un
trabajo, ocupar puestos de alto cargo, ser ascendidos por conseguir los mismos logros
etc.). También, se refiere a que tienen derecho de un trato igualitario; sin importar la clase
social, la edad, el estado civil, la raza, etnia, condicion fisica etc. Ademas, que estos
trabajadores sean remunerados con la misma cantidad por realizar el mismo trabajo,

mismas condiciones, mismo nimero de horas etc (Helpsi Capital Humano, 2021).



Discriminacion en el ambito laboral> Es un tipo especifico de diferencia de trato

injustificadaque sevincula alaatribucién de unapersonaaun grupo o categoriasocial
(Iberley, 2021).

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo, (en adelante OIT), en su articulo 1 del
Convenio 111, de junio de 1958, se refiere a la discriminacion en los siguientes términos:
“cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por efecto anular

o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.

2.2 El origende la contratacion y su proteccion porel Derecho del
Trabajo

El Derecho del Trabajo surge ante la necesidad de brindar proteccion a la parte débil de
la relacion laboral (el trabajador). EI Derecho del Trabajo se fundamenta en una relacion
juridico-econémica de caracter contractual entre dos partes, llamada contrato de trabajo
(“acuerdo mediante el cual una persona natural (empleado) se obliga a prestar un
servicio personal a otra persona natural o juridica (empleador), bajo la continuada
dependencia o subordinacion de ésta y mediante elpago de una remuneracion (salario))”
(ANDI, 2013). Es decir, el trabajador pone su fuerza de trabajo (oferta de trabajo) a
disposicion de la otra parte, el empresario, (el cual demanda trabajo) a cambio del pago

de una retribucion.

Histdricamente, el trabajo asalariado (relacién contractual en la que existe: dependencia,
libertad, ajenidad, remuneracion) empieza a aparecer en la antigua Roma. Los juristas
romanos empezaron a crear nuevos tipos de contratos por los cuales se regulaban las
nuevas formas de prestacion de los servicios que empezaron a surgir en la sociedad
romana. Para comprender el marco histérico que favorecio la aparicion del Derecho del
Trabajo, debe tenerse en cuenta la ideologia del liberalismo de los siglos XVIII y XIX
que decia que soélo las leyes naturales del mercado debian regular las relaciones entre los
individuos, debiendo el Estado abstenerse de regular las relaciones econémicas. Esto lo
que provocd fue la superioridad del empresario frente a la clase trabajadora; por lo que,
el empresario se aprovechaba de la parte débil y vulnerable con: bajos salarios; largas
jornadas de trabajo; precarias condiciones de seguridad e higiene; y alta mortandad de la

mano de obra, en particular de los nifios y mujeres.
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Todo lo anteriormente comentado, provocé revoluciones sociales de los trabajadores para
mejorar su nivel y calidad de vida. Por ello, empezo6 a intervenir el Estado para limitar el
poder del empresario, y favorecer el equilibrio entre las dos partes y, de esta manera,
poder reducir el conflicto y, al mismo tiempo, que se controlase el movimiento obrero.
Se muestra asi la doble funcién, tuitiva y pacificadora, que se le atribuye al Derecho del

Trabajo.

Aqui es cuando el Derecho del Trabajo se empieza a consolidar y se crea como una
disciplina auténoma, estableciéndose independiente del Derecho Civil (hasta ese

momento era este derecho el que establecia el trabajo asalariado).

El Derecho del Trabajo se va creando poco a poco a causa de la relacion desigual o
asimetrica que tienen las dos partes, buscando restablecer un equilibrio entre ambos, o
suavizar la desigualdad que existe. El Derecho del Trabajo es indispensable para proteger
a la parte mas vulnerable de la relacion laboral, ya que busca proteger o defender
determinados derechos o intereses del trabajador, los cuales podran ir evolucionando o

ser diferentes dependiendo de las circunstancias.
El Derecho del Trabajo, ha sido caracterizado por 3 etapas:

e La Prohibicion: En esta etapa, se formaron los primeros sindicatos como
organizaciones de trabajadores que defendian los intereses de los trabajadores,
estaban prohibidos, y castigados en el cédigo penal. Se consideraba a los
sindicatos como: “atentado contra el orden publico”.

e La Tolerancia: Después, llegd una etapa de tolerancia al sindicalismo, ya sea
porque la presion ejercida por estos era muy fuerte, o por el arraigo democratico
de algunos Estados; de forma que se suprimieron las sanciones hacia este
movimiento, pero adn no se aceptaba las manifestaciones sindicales.

e El Reconocimiento: Al fin, llego la etapaen la que el Estado empezo a intervenir
en las relaciones laborales y empez6 a reconocer una serie de derechos a los
trabajadores. (Jornada minima, salario, prevencion de accidentes de trabajo etc.),
y, por lo tanto, en esta etapa se reconocié por primera vez el sindicalismo como

un derecho basico del trabajador (Prd, 2014).
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3. Principales colectivossusceptibles de ser discriminados laboralmente

A continuacion, voy a definir los diferentes colectivos que son susceptibles de ser

discriminados en el ambito laboral para poder constatar y reflejar cada uno de ellos:

Discapacitados: “Personas que presentan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales previsiblemente permanentes que, al poseer distintas
barreras, pueden impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones que los demas. Tendran la consideracion de personas
con discapacidad aquellas a quienes se les haya reconocido un grado de
discapacidad igual o superior al 33%." (Web oficial de la Organizacion
Panamericana de la Salud PAHO). Segun el Informe Mundial sobre Ila
Discapacidad, alrededor del 15% de la poblacion vive con algin tipo de
discapacidad. Las mujeres tienen mas probabilidades de sufrir discapacidad que

los hombres y las personas mayores mas que los jovenes.

Evolucion histérica y cultural del concepto de discapacidad:

El concepto de discapacidad ha ido evolucionando y cambiando a lo largo de la
historia. Primero, en las culturas antiguas, se pensaba que una persona
discapacitada era de esta manera por la intervencion de poderes sobrehumanos o
castigos divinos, por lo que el miedo a lo desconocido causaba discriminacion y
aislamiento hacia estas personas. Afortunadamente, esta concepcion ha ido
cambiando y evolucionando muy lentamente hacia la integracion social y laboral.
Enelsiglo XV, la discapacidad se transforma y aparece las primeras instituciones
llamadas manicomiales?; dichas instituciones eran consideradas lugares de
rechazo y estigmatizantes.

Todo lo que se desconoce o no se sabe tratar se encierra en instituciones donde el
cuidado de estas personas, en el mejor de los casos, se limita al cuidado del cuerpo.

(Alimentacion, higiene, reposo etc.)

2 Manicomiales: Hospital psiquidtrico, también denominados hospicios, manicomios (portugués
brasilefio) o manicomios (portugués), son hospitales especializados en el tratamiento de enfermedades
mentales y/o de “trastornos mentales” (términomédico es pecializado) (Web Oficial Educalingo)
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En el siglo XX, se comienza a interpretar la discapacidad desde un punto de vista
asistencial; es decir, el Estado se implica y se crean los primeros centros de
educacion especial, pero desde una perspectiva paternalista, donde destaca la idea
de dependencia y las actitudes de discriminacion laboral y social (Gil, 2018).
Asi es como en 1938, se crea la fundacion ONCE para la cooperacion e inclusion
social de personas con discapacidad, “es una corporacion sin animo de lucro que
nacié con la mision de mejorar la calidad de vida de las personas ciegas y
con discapacidad visual en Espafia”, por lo que, es una de las corporaciones
pioneras en dar la oportunidad a las personas con discapacidad a acceder al
mercado laboral (Sunrise Medical, 2017).

Ademas, naci6 COCEMFE en 1980, la Confederacion Espafiola de Personas con
Discapacidad Fisica y Organica. Su objetivo es fortalecer, y coordinar los
esfuerzos y actividades de las entidades que trabajan a favor de las personas con
discapacidad fisica y organica para defender sus derechos y mejorar su calidad de

vida (Web Oficial Servicio de informacion sobre discapacidad).

Poco a poco, las personas con discapacidad van empoderandose y adquiriendo
mas presencia en la agenda politica.

Un hecho muy importante a destacar fue cuando en Espafia, en el afio 1982, se
aprueba la LISMI (Ley de Integracion Social del Minusvalido) hoy llamada Ley
General de la Discapacidad, que reconoce todos los derechos de las personas con
discapacidad y establece la obligacion de incorporar un porcentaje no inferior al
2% de trabajadores con discapacidad en las empresas de mas de 50 trabajadores.
Sin embargo, hasta la década de los 2000 no se abandona el concepto de
discapacidad paternalista y asistencial, considerando que son personas
dependientes, inactivas e improductivas que no pueden hacer nada sin ayuda de
los demas, y es en esta década cudndo se empieza a pensar que son personas con
habilidades, competencias, recursos y potencialidades, sise le brindan los apoyos
necesarios.

A partir de 2001, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) establece una
definicion de discapacidad que supone un antes y un después en como se ha

considerado a las personas con discapacidad.
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Definicion de discapacidad, segunlaOMS:

La discapacidad es una condicion del ser humano que, de forma general, abarca
las deficiencias, limitaciones de actividad y restricciones de participacion de una
persona:

Las deficiencias son problemas que afectana una estructura o funcion corporal.
Las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o tareas.
Las restricciones de la participacion son dificultades para relacionarse y participar
en situaciones vitales.

Por lo que, segun esta definicion, la discapacidad es un fendmeno que no
contempla al individuo de forma aislada, sino que tiene que ver con la interaccion
con la sociedad en la que vive. Esta definicion reconoce por primera vez, que el
contexto social es un factor determinante en la valoracion de |la

capacidad/discapacidad de una persona (Gil, 2018).

En la actualidad, permanecen aun numerosos tics histdricos, culturales y de
desconocimiento, que perpetlan actitudes de sobreproteccion, posicionan las
politicas pasivas de empleo (subsidios por discapacidad) como la Unica opcion
econdmica para las personas con discapacidad y conducen a la inactividad y a la
dependencia. A dia de hoy, la tasa de actividad de las personas con discapacidad
es aun muy baja, un 35%. Es decir, un 65% de las personas con discapacidad en
edad de trabajar no tiene empleo ni lo busca (inactivos). Con ello nos damos
cuenta de que, si bien la inclusion social ha experimentado un gran desarrollo, el

camino por recorrer es aun muy largo.

Migrantes: La nocion de migrar (inmigrar, emigrar) alude a un cambio de
residencia. “La inmigracidn es la entrada en un pais de personas procedentes de
otros lugares ”.” Un emigrante es alguien que busca a traves de la emigracion,
mejorar su nivel de vida e incluso su supervivencia, tanto a nivel social como
individual” (Torres y Almonacid).

Asimismo, la emigracion se refiere ala salida del pais o lugar de origen, de manera
que cualquier inmigracion conlleva una emigracion previa (Torres y Almonacid).
Espafia a partir de los afios setenta y ochenta, respecto a los flujos migratorios

paso de ser un pais de emigracion (las personas se marchan del pais en busca de
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trabajo u oportunidades etc.) a ser un pais de inmigracion (extranjeros e
inmigrantes entran a Espafia en busca de empleo).

Los inmigrantes son uno de los grupos mas discriminados en el mercado laboral.
Existen muchos procedimientos metodologicos que demuestran que los
inmigrantes (siendo mucho mayor la discriminacién que padecen las mujeres
inmigrantes) sufren una discriminacion de intensidad notable en el momento de
la contratacion, en comparacion con una persona de nacionalidad espafiola.

La mayoria de los emigrantes entran y se establecen de forma ilegal en el pais,
por lo que no disponen de documentos que les identifiquen y que puedan aportar
a la hora de encontrar trabajo o alguna prestacion social, por lo que son un
colectivo al que le cuestaestablecerse en un sitio y arraigar. Dadas sus condiciones
muchas veces se les contrata para trabajos temporales y se les proporciona
vivienda y unas condiciones laborales dignas y otras se les explota con salarios
precarios y condiciones abusivas. Algunos empresarios los contratan para ahorrar
los costes de las cotizaciones sociales, lo que desarrolla la economia sumergidas.
Este ahorro ejerce un fuerte poder de atraccion sobre algunos empresarios ya que
ello supone reducir los costes laborales, y, por consiguiente, aumentar la
rentabilidad del negocio.

Igualmente, las sociedades laborales méas asentadas y competitivas, prefieren
contratar a trabajadores autdctonos (hoteles y restaurantes de varias estrellas,
sucursales de bancos, empresarios...) porque se les supone méas preparados, méas
comprometidos con la empresa, el emigrante puede querer cambiar de residencia
dada la falta de arraigo en la zona, y dan mejor imagen de cara al cliente ya que a
la discriminacion por ser emigrantes muchas veces se les suma un componente de
racismo; en cambio, las empresas donde predominan empleados poco cualificados
y con poca experiencia, o especialistas a destajo, son las mas inclinadas acontratar
inmigrantes (franquicias de comida como McDonald o Burger King, albafileria,
agricultura...) En dichos casos el riesgo empresarial se compensa con el menor

coste de la mano de obra extranjera.

3 La economiasumergida es el volumen total de dineronegro que circula en un pais, es decir, el conjunto
de transacciones monetarias no declaradas de forma correspondiente a las autoridades fiscales o
monetarias competentes (Caballero)
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La legislacion laboral es limitada respecto a la situacion de los emigrantes y esto
quiebra su poder de negociacion, tanto si dependen de un precontrato del
empleador como si tienen un permiso de duracion temporal cuya renovacion es
una condicion necesaria para permanecer en Espafia. Esto beneficia a algunos
empresarios sin escrupulos ya que, se aprovechan con frecuencia de la situacion
para rentabilizar mas la mano de obra de los trabajadores extranjeros. No obstante,
la cuestion de carecer de documentos legales por parte del trabajador representa
también para los empleadores un riesgo adicional ante la inspeccion de trabajo, si
el inmigrante no tiene permiso de trabajo en vigor, el empleador corre peligro de
ser sancionado. Por lo que, la precariedad legal facilita la explotacion de la mano
de obra, pero tiene la contrapartida de un riesgo legal y penal para el empresario.
La igualdad de derechos laborales entre trabajadores nacionales e inmigrantes
aumenta el poder de negociacion de éstos, lo que se traduce en un incremento de
los costes laborales para las empresas. Por lo que, aungque las empresas por una
parte desean regularizar su situacion tanto legal como laboralmente para evitar
riesgos penales y burocracia administrativa, por otra temen que el inmigrante
llegue a adquirir un estatus de seguridad laboral y se iguale a los autoctonos,
porque entonces dejara de ser un trabajador vulnerable y facilmente explotable.
Por otra parte, el trabajador emigrante ve algunos de los inconvenientes de la
legalidad, ya que esta obligado a pagar impuestos, a cumplir con su contrato y a
declarar por sus ingresos (Pereda, de Prada y Actis, 2001).

Edad (Solicitantes de empleo mayores de 40 y jovenes):

También llamado edadismo; se define como el ‘“conjunto de prejuicios,
estereotiposy discriminaciones que se aplican a las personas mayoresy jovenes
simplemente en funcion de su edad” (Web oficial Wikipedia). El edadismo
discrimina a todos los que no esténen una variable de edad en la que se les acepta
como adecuados para trabajar.

La discriminacion laboral por edad, consiste en no contratar a una persona a causa
de su edad; ya sea por tener mas de 40 afios y considerarlos desfasados o por ser
jovenes y carecer de experiencia. La ley prohibe estetipo de discriminacion en los
distintos aspectos del empleo, como la contratacion, el despido temporal, la
capacitacion, los beneficios complementarios y cualquier otro término o
condiciéon de empleo.
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Una practica o politica de empleo que se aplica a todos, independientemente de la
edad, puede ser ilegal sitiene un impacto negativo en los empleados o solicitantes
de empleo de 40 afios 0 més o jovenes Y, no estando basada en un factor razonable
que no sea la edad.

La discriminacion laboral en los jovenes, se manifiesta a partir de unas
condiciones laborales precarias, la incorporacion de trabajadores jovenes a
puestos de menor exigencia profesional, viéndose el trabajador en un ambiente de
trabajo tenso, por el temor al despido por parte del empleador. Dicha situacion
obliga a los trabajadores jovenes a aceptar condiciones laborales que no son ni
justas ni igualitarias.

La discriminacién del trabajador por tener mas de 40 afios, se basa en que el
envejecimiento supone un deterioro en las capacidades de las personas,
aconsejando su retiro de su vida activa o laboral. Hace referencia a varios
estereotipos ademas de los ya expuestos; se les considera mas lentos en el
aprendizaje de las novedades y los cambios en el trabajo, asi como en la
realizacion de tareas y, por lo tanto, menos productivos, menos eficientes etc.
También existe discriminacion a la hora de la seleccion de nuevo personal y en la
reestructuracion de la nueva plantilla, ya que estos trabajadores tienen mayores
derechos adquiridos como mejores turnos, dias de descanso o primas en las
retribuciones pactadas, por lo que despedir a los trabajadores mas antiguos o
imponer a estos trabajadores la jubilacion anticipada es mas rentable para el
empresario.

Incluso, las politicas de empleo han ido en la direccién de favorecer el empleo
juvenil o el accesoal primer empleo, por encima de contratar a personas mayor
edad que entraban en prestaciones estatales proteccionistas, asi como han
favorecido la jubilacion anticipada en determinados sectores como la banca y los

llamados contrato de relevo en grandes empresas.

Tanto en el &mbito nacional como internacional el trato desigual por motivos de
edad ha sido prohibido. Esto se ve reflejado en las directivas, leyes y otras

normativas aprobadas por los poderes publicos (Gutiérrez, 2016).

La edad no debe ser una barrera para acceder al mercado laboral y poder obtener

un trabajo. En las personas mas jovenes, actualmente muy preparadas, las
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empresas deben valorar la posibilidad de modelar su aprendizaje y adecuarlo lo
mas posible a lo que se quiere de este trabajador, aprovechar su iniciativa y
entusiasmo de forma que se convierta en un valor afiadido para la empresa.

Las personas de mas de 45 afios atesoran una experiencia laboral anterior que les
permite adaptarse rapidamente al sistema de trabajo y suple con algunos de los
problemas que se puede encontrar en un puesto de trabajo nuevo y aportan a la
empresa y a sus compafieros una vision global del trabajo y una capacidad de
respuesta ante los problemas como por ejemplo la falta de recursos materiales ya
que antes se trabajaba con menos medios.

Las personas con la edad no pierden la motivacion, ni la capacidad de trabajo, ni
la de adaptacion al cambio. Atesoran compromiso Yy ganas de seguir creciendo. Es
necesario revindicar su valor para las empresas y la sociedad. Empecemos por

reconocer que sus actitudes y aptitudes son muy necesarias.

Mujeres: “La discriminacion laboral por razén de sexo hacia las mujeres se da
cuando hay desigualdad a la hora de la contratacion o en el salario o en algin
aspecto laboral, entre hombres y mujeres que tienen las mismas capacidadesy
calificaciones laborales ” (Parker, 1996).

Igualmente, segun el Art. 1 °de la Convencion sobre la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacién contra la Mujer, Asamblea General de Naciones
Unidas, 1979: se llama discriminacién por razon de sexo o discriminacion de
género en el ambito laboral a “toda distincidn, exclusion o restriccién basada en
el sexoque tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre labase de laigualdad delhombrey lamujer, de los derechoshumanos
y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural
y civil o en cualquier otra esfera” y se define la discriminacion laboral como:
“comprende cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religién, opinion politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacion (incluyen tanto el acceso a los medios de formacion
profesional y la admisién en el empleo y en las diversas ocupaciones, como

también las condiciones de trabajo)”.
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De forma que, uniendo ambas dimensiones, llegamos al concepto de
discriminacion laboral por razon de sexo. Se define como: “Toda practica o
procedimiento que, por accion u omision, tiene como resultado la produccion o
reproduccién de las desigualdades entre mujeres y hombres en el mercado
laboral.”

En este caso, vamos a hablar de la discriminacion laboral hacia la mujer, ya que
este es uno de los colectivos mas perjudicado. Las mujeres concentran un
porcentaje muy alto de empleo atiempo parcial en comparacion con los hombres;
y los complementos y pluses salariales son mayores y mas altos, en general,
beneficiando mayoritariamente a estos. Todo lo expuesto, agrava la diferencia
salarial que existe entre sexos, apareciendo la brecha salarial de género.

La brecha salarial de género es” la diferencia existente entre el salario medio de
los hombresy las mujeres, como porcentaje del salario medio de los hombres. Es
decir, es lo que gana de menos una mujer de media con respecto a lo que gana
un hombre de media ” (Carazo, 2018).

Existe brecha salarial cuando el valor del trabajo de un hombre y el de una mujer
es el mismo (realizan el mismo trabajo, tiene mismas funciones, las mismas
caracteristicas) pero su remuneracion no.

Aungue no existen diferencias de sueldo base entre un sexo y otro, sino que
realizan un trabajo con el mismo valor y reciben remuneraciones diferentes. Esto
se debe a complementos o primas salariales que no estan directamente
relacionados con el trabajo desempefado.

El origen de la brecha salarial deriva de la desigualdad enel accesoa la educacion
que histéricamente han sufrido las mujeres, ya que ante la falta de recursos en las
familias se primaba al varén para que se formara y estudiara, considerando que
asi se garantiza la supervivencia econémica de la familia, mientras que las mujeres
de la familia podian ocuparse de la casay de los cuidados de los familiares; y
podian a través del matrimonio conseguir una estabilidad social y econdmica.
Posteriormente las mujeres consiguieron mas libertad y derechos, pero siguen
teniendo menos oportunidades y actualmente este modelo sigue existiendo en
mayor o menor medida en muchas zonas del mundo. En todas las sociedades,
desde siempre, se ha asociado a la mujer como la encargada, casien exclusividad,
de la crianza y el cuidado de los hijos. La dificultad de compaginar estas dos

tareas; el trabajo y la atencion de los nifios (sin ayuda de la pareja y sin el apoyo
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de las instituciones) ha determinado el abandono temporal o definitivo de la
actividad laboral, de muchas mujeres, que han tenido que elegir (en el mejor de
los casos, ya que para abandonar un puesto de trabajo es necesario disponer de
recursos econdmicos suficientes que garanticen el mantenimiento de la familia)
entre ocuparse de su familia o seguir trabajando.

A pesar de que muchas mujeres a dia de hoy estan mas formadas y mas

cualificadas que los hombres, sigue existiendo brecha salarial (Alquézar, 2022).

4. El proceso de contratacion

Es fundamental que la igualdad a la que nos hemos referido en los apartados anteriores,
se vea reflejada en el proceso de contratacién, ya que este constituye la puerta de entrada
a la empresa y la fase que va a marcar el perfil profesional requerido en esa oferta de
empleo, de forma que ningln aspirante renuncie a presentarse porque intuye que no tiene

oportunidad de competir en igualdad.

El proceso de contratacion comprende distintas fases:

e Planificacion (a la hora de cuantificar el nimero de personas que van a

incorporarse en la empresa)
e Definicion de Puestos (cuando se definan las caracteristicas y funciones del puesto

que se necesita cubrir)

e El reclutamiento y seleccion.

Planificacion RRHH (Cuéantas personas)

“La planificacion de los recursos humanos consiste en prever las necesidades de
recursos humanos de la organizacion, para los proximos afios, y fijar los pasos
necesarios paracubrir dichas necesidades. El proceso de elaborar e implantar planesy
programas paraasegurarse que hay disponibleselnimeroy tipo de personasapropiado,
en cada uno de los momentos para el que se realiza la planificacion, para satisfacer las

necesidadesde la organizacion ” (Lamoca, 2020-2021).

La planificacion debe garantizar que se dispone del personal necesario en nimero y

cualificacién para desempefar el trabajo; y, asegurar la disponibilidad del personal
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adecuado. Es necesario, tener presente el principio de igualdad a la hora de planificar
cuantas personas se necesitan en la empresa para no discriminar a ningin colectivo; y
valorar la cualificacién y capacidades que posea la persona para realizar el trabajo y
asegurarse de elegir al mejor candidato para cada puesto sin importar si es discapacitado,

inmigrante, mayor de 40 afios, muy joven o mujer.
Este proceso tiene una triple vertiente: cuantitativa, cualitativa y temporal.

La planificacion cuantitativa es la estimacion del nimero de empleados que la empresa

necesita para llevar a cabo las tareas a realizar.

La planificacion cualitativa, se basaen la descripcion del puesto de trabajo a cubrir, nivel
de conocimientos, habilidades y actitudes requeridos a los candidatos. En esta vertiente,
se deben de especificar la cualificacién y actitudes que se requiere para cubrir el puesto,

sin gque exista discriminacién alguna.

La planificacion temporal asegura que las personas necesarias estan preparadas justo en

el momento que se las necesita.

Definicion de Puestos (A.P.T)

El siguiente paso a la hora de contratar personal es definir el puesto vacante realizando
un Analisis de Puestos de Trabajo: “Es una técnica que permite determinar las tareas
que se realizan en cada puesto de trabajoy conocer las caracteristicas de las pe rsonas

que los ocupan ” (Lamoca, 2020-2021).

Consta de 3 procedimientos: Primero, establecer clara, concreta y de forma detallada la
totalidad de las funciones, tareas u operaciones que diaria, periddica u ocasionalmente
realiza una persona en su puesto a través del Andlisis de Tareas. Segundo, determinar
cada uno de los requisitos en cuanto a la capacidad fisica, psiquica, y profesional que
debe reunir una persona para cumplir de forma satisfactoria las funciones béasicas del
puesto. Se lleva a cabo mediante la Especificacion de Tareas. Y, por ultimo, es necesario
precisar las condiciones fisicas, ambientales, en las que se va a desarrollar la actividad

propia del puesto através del Estudio de las Condiciones de Trabajo.

Se debe establecer un APT acorde al principio de igualdad; es decir, en el Andlisis de
Tareas, se deben de detallar las funciones y tareas de la forma mas objetiva posible,
independientemente del tipo de persona que las realice. En la Especificacion de Tareas,

se debe primar el disponer de las capacidades necesarias para poder realizar esas tareas
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(por ejemplo, valorar si ese puesto de trabajo puede ser ocupado 0 no por una persona
discapacitada, sin evaluar su discapacidad desde el punto de vista estético o las
dificultades que puede tener en resolver problemas no relacionados con las tareas a
desarrollar. Y, en el Estudio de las Condiciones de Trabajo, estudiar las condiciones
fisicas del puesto de forma neutra, para que no exista discriminacion por género, ni por

ser inmigrante etc.

Reclutamiento, seleccién

“El proceso de reclutamiento es mediante el cual una organizacion trata de detectar
empleados potenciales, que cumplan los requisitos adecuados para realizar un
determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible una
posterior seleccion de alguno de ellos, en funcion de las exigencias del trabajo y de las

caracteristicas de los candidatos” (Lamoca, 2020-2021).

Asimismo, debe de existir en el proceso de reclutamiento garantice este principio a todo
el personal que quiera o desee incorporarse a la empresa. De forma que, cuando en la
empresa se incorpore un nuevo trabajador o trabajadora, deben de observar si el candidato
o candidata cumple los requisitos para realizar las tareas que hacen falta en dicho puesto,
para su seleccién posterior, sin ser rechazados estos candidatos por su edad, sexo,
discapacidad fisica, nacionalidad o por cualquier otra condicién que no esté relacionada

directamente con la capacidad que exige el puesto.
Existen dos fuentes de reclutamiento del personal: Fuentes Internas y Fuentes Externas.

La fuente interna se realiza a través del reclutamiento de una persona que ya es miembro

de la empresa. Se divide en el traslado, y en la promocion.

El traslado implica un cambio de forma horizontal; y a veces, lleva anclado una mejora
economica, de contenido del puesto etc. En estos casos, la mejora econdmica o estas
mejoras, deben de asignarse a todo trabajador, sin ninguna discriminacién, teniendo en

cuenta sus logros y capacidades.

La promocion, implica un cambio vertical, un ascenso en la estructura jerarquica, y, como
he apuntado antes, no debe de existir ningln tipo de discriminacion, y la promocion debe
de basarse en los méritos aportados. Es importante resaltar que la promocién va unida a
mejoras laborales que se deben aplicar al trabajador ascendido y no minimizar las ventajas

del nuevo puesto en funcion de la persona elegida (menos sueldo por ser mujer, personas
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de mas de 40 anos por estar mas proximas a la jubilacion...). El articulo 24 del ET
establece que “los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion, méritos,
antigiiedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.
Asimismo, la promocion profesional en la empresa se ajustara a criterios que tengan
como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta,
pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar

situaciones de discriminacion.”

Dentro de las fuentes externas nos encontramos: Fichero de solicitudes, Fichero de
personas en cartera, Informacion interna a los miembros de la empresa, Instituciones
Educativas, Colegios y Asociaciones Profesionales, Servicios Publicos de Empleo,
Empresas Consultoras, Empresas de la competencia, Anuncio en Prensa, el e-
Recruitment; independientemente del método utilizado para la elaboracion del listado de

aspirantes a cubrir la plaza, siempre se ha de mantener el principio de no discriminacién.

“La seleccion consiste en escoger entre los candidatos reclutados, a aquel que tenga
mayores posibilidades de ajustarse al puesto vacante, o lo que es lo mismo, a aquel cuyo

perfil humano y profesional mejor se ajuste al perfil del puesto”.

“El principal propésito de la seleccion de personal sera, por tanto, predecir el
comportamiento futuro de los candidatos en el puesto de trabajo de caraa elegir a aquel

’

cuyo comportamiento sea el esperado por la empresa’
Asi la seleccion tendra que investigar dos cuestiones:

- La adecuacion de la persona al puesto.

- El rendimiento futuro del candidato en el puesto.

Este proceso de seleccion es posterior al reclutamiento; cuando ya se tiene a candidatos
que encajan con el puesto, se elige entre ellos por su perfil humano y profesional (Lamoca,
2020-2021).

5. Normativa sobre igualdad y no discriminacién y ayudas para
incentivar la contratacion

Es importante conocer toda la normativa que regula el derecho a la igualdad y a la no

discriminaciéon tanto de forma general, en todos los &mbitos, como en el &mbito laboral.
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Y, ademas, me voy a referir también a la normativa especifica de estos derechos que
afecta especificamente a cada uno de los colectivos susceptibles de ser discriminados.

5.1 Normativa sobre igualdad y no discriminacion en todos los
ambitos; especificamente en el laboral.

La igualdad y de manera especifica, en el ambito laboral, desde siempre ha sido

considerada como un compromiso global presente de forma internacional en:

-Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948.

“Toda personatiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin
distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra

’

condicion...’
Articulo 1.

«Todos los seres humanos nacen librese igualesen dignidad y derechosy, dotados como

estan de razony conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros».
Articulo 7.

«Todossoniguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley.
Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta

Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacions.

Asimismo, en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos se defiende la libre
eleccion de trabajo y el derecho al mismo, asi como la lucha contra criterios diversos de
discriminacion.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento europeoy del Consejo de 5 de julio de 2006
relativa a la igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién, incluyendo la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion; con conceptos como igualdad de retribucion, asi como desarrollando como

sobre quién recaerd la carga de la prueba.
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Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres, donde se introduce el concepto de transversalidad y se insta

a los estados miembros a tener en cuenta de forma activa el objetivo de igualdad.

Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre

hombres y mujeres en el accesoabienesyservicios y susuministro.

En nuestro pais, la ley reconoce el principio de igualdad enla Constitucion Espafiola de
1978 en su Titulo I de los derechos y deberes fundamentales, en su capitulo segundo:
articulo 14, donde dice expresamente:” Los esparioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,

opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”

En segundo término, el art. 1.1 de la Norma fundamental concibe la igualdad como uno

de los valores superiores del ordenamiento juridico espafiol.

El art. 9.2 del Texto constitucional recoge un mandato dirigido a los poderes publicos
para la remocion de todos los obstaculos que impidan su efectiva realizacion. Es decir,
asegurar la libertad y la igualdad de todos los individuos y de los grupos que estos

conforman corresponde a los poderes publicos.

Derecho al trabajo art. 35 CE: “Todos los espaiioles tienen el deber de trabajary el
derecho al trabajo, a la libre eleccidn 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.’

Asimismo, existe una ley que regula este derecho fundamental y libertad publica de la
Constitucion, el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres viene regulado en
la ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
donde se impone la eliminaciéon de todo trato discriminatorio directo o indirecto por razon
de sexo, y, ademas, las derivadas por maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y responsabilidad civil. En concreto, el art.46 habla sobre el contenido y los planes de
igualdad, los cuales deben de poseer unas medidas dirigidas a eliminar los obstaculos que

dificultan la igualdad en: el proceso de seleccion y contratacion; entre otras materias.

Otras normas existentes en Espafia dirigidas a lograr la igualdad en el empleo y la

contratacion son las siguientes:
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Normas con rango de ley:
Decretos Legislativos:

- El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (arts. 7.13;
8.17; 12; 16 y 46 bis del LISOS), establece que seran infracciones muy graves las
decisiones unilaterales del empresario que impliquen discriminacion directa o indirecta;
asi como las que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante
una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion judicial destinada a exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

-El texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por RD
legislativo 2/2015 de 23 de octubre también recoge la prohibicion de discriminar en su
articulo 17.1. Dice que serannulas las clausulas de convenios colectivos, los pactos o las
decisiones unilaterales del empresario que sean discriminatorias, de manera directa o

indirecta.

El derecho a la libre eleccion de oficio y el derecho ala ocupacién efectiva viene recogido
enelart. 4 ET.

El art. 4.2.c)del ET, dentro de los derechos laborales, establece que en la relacion de
trabajo, las personas trabajadoras tienen derecho «a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,
edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacion o no a un sindicato,

asi como por razon de lengua, dentro del Estado espafiol».

Podemos sefialar también la Normativa de no discriminacién en el empleo existente en

nuestro pais:
Normas con rango de ley:
Decretos Legislativos:

---El texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por RD
legislativo 2/2015 de 23 de octubre, Art 17 ET establece que se entienden nulos y sin

efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos
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individuales y las decisiones unilaterales del empresario, que en materia de empleo,
retribuciones, jornada y condiciones de trabajo, dé lugar a discriminacion directa o
indirecta por razon de edad o discapacidad o por razon de sexo, origen, incluido el racial

0 étnico, el estado civil, condicién social, religion etc.

- En el Art 16 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social. : “solicitar datos de caracter personal en los procesos de seleccion o establecer
condiciones, mediante la publicidad,difusion o por cualquier otro medio, que constituyan
discriminaciones parael acceso al empleo por motivos de sexo, origen, incluido el racial
0 étnico, edad, estado civil, discapacidad, religion o convicciones, opinién politica,

’

orientacion sexual, afiliacion sindical, condicion social y lengua dentro del Estado.’

5.2 Normativa de igualdad y no discriminacién referida especificamente
a los distintos colectivos.

Una vez presentada la normativa de igualdad con especial referencia al ambito del
empleo, a continuacién, revisaremos normativa especifica de los distintos colectivos

susceptibles de ser discriminados en la contratacion.

DISCAPACITADOS

Tratados y Convenios Internacionales:

-Instrumento de Ratificacion de la Convenciénsobre los derechos de las personas

con discapacidad.

Art 1: “El proposito de la presente Convencion es promover, protegery asegurar el goce
pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su

’

dignidad inherente.’
Ley Ordinaria:

--La Ley de Rehabilitacion: La Seccion 504 de la Ley de Rehabilitacién, aprobada en

1973, fue la primera pieza de la legislacion de derechos civiles en abordar especificamente
los derechos de las personas con discapacidades.
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Normas con rango de ley:
Decretos Legislativos:

--Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29-XI1, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley general de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social,
en su art.36 se establece el principio de igualdad de trato, en el que debe de existir
ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por motivo o por razon de
discapacidad, en el empleo, en la formacion y la promocion profesional y en las
condiciones de trabajo. Ademas, ensu art. 39 se establecen las ayudas a la generacion de
empleo de las personas con discapacidad que faciliten su inclusion laboral, consistiendo
en subvenciones 0 préstamos para la contratacion, adaptacion a puestos de trabajo,

eliminacion de barreras que dificulten su acceso etc.

Asimismo, en el art.42 se asegura la reserva de puestos de trabajo para personas con
discapacidad, en las que las empresas publicas y privadas que tengan mas de 50
trabajadores estan obligadas a que de entre ellos, al menos el 2 por 100 sean trabajadores

con discapacidad.

Art. 4.2 c)del ET:amplia la imposibilidad de discriminacién por razon de discapacidad,
«siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo
de que se trate».

INMIGRANTES

Tratados y Convenios Internacionales:

-LaOrganizacion Internacional del Trabajo (OIT) define el término de discriminacion
y promueve la creacion de politicas nacionales para la lucha contra ello en su Convenio
relativo a la discriminacién en materia de empleo y ocupacién (Entrada en vigor: 15 junio
1960).

Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial

Ley Organica:

- Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros
en Espafia y su integracion social desarrolla en su titulo VIII la gestion colectiva de

contrataciones en origen.
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Ley Ordinaria:

--Ley3/2013, de 28 de mayo, de integracion de los inmigrantes en la sociedad de Castilla
y Leon. En su art. 5 Integracion en la sociedad castellana y leonesa, habla sobre la
integracion en la sociedad, asi como su participacion efectiva en el desarrollo laboral, en
condiciones de igualdad de trato e igualdad de oportunidades, contribuyendo asi a la
erradicacion de toda clase de racismo o xenofobia. Ademas, en su art.19 a) habla sobre el
fomento del acceso al empleo por cuenta propia o ajena de los inmigrantes, favoreciendo
la igualdad de trato efectiva en las condiciones laborales y de seguridad social, y con
garantia para su salud, seguridad y dignidad. Y, en el apartado b) garantizar que la
condicion de inmigrante no signifique impedimento ni discriminacion en el acceso al

empleo.
Normas con rango de ley:
Decretos Legislativos:

--El Consejo de Ministros ha aprobado el Real Decreto 903/2021, de 19 de octubre, por
el que se modifica el Reglamentode la Ley de Extranjeria, aprobado por el Real
Decreto 557/2011, de 20 de abril. El objetivo de la norma es modificar el régimen juridico

de menores y ex tutelados para favorecer su integracion.

-Elart. 7.c)del ET, sereconoce la capacidad para contratar a los extranjeros, de acuerdo

con lo dispuesto en la legislacion especifica sobre la materia.
Decreto- Ley:

--Real Decreto 557/2011, de 20 de abril, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley
Orgénica 4/2000, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su

integracion social, tras su reforma por Ley Orgénica 2/2009.

DISCRIMINACION POR EDAD

Normativa comunitaria;

-El articulo 21.1 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE, prohibe

expresamente toda discriminacion por razon de edad.
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-Como normativa internacional actualmente ratificada, referida a la discriminacion
laboral, destaca la Directiva2000/78/CE del Consejo (Normativa de la Union) que en
su articulado si establece de forma expresa la lucha contra la discriminacion por razon de
edad, al contrario que en la CEy el ET que solo se percibe de forma implicita en su texto.
Se trata de un texto dirigido a los estados miembros de la Union Europea (UE), enel que
se engloba la discriminacion tanto en el momento de acceder al empleo, como en la

formacion profesional y condiciones laborales tras la consolidacion de la relacion laboral.
Ley Ordinaria:

---La Ley de Discriminacion por Edad enel Empleo (ADEA, por sus siglas en inglés)
solo prohibe la discriminacién por edad contra personas que tienen 40 afios 0 mas. No
protege a los trabajadores menores de 40 afios, aunque algunos estados tienen leyes que

protegen a los trabajadores mas jovenes de la discriminacion por edad.

- Normativa de discriminacion en general por edad es la Ley 19/2020, de 30 de

diciembre, de igualdad de trato y no discriminacion. Titulo I, Art.1 2.c) Edad y art.
4 s) con la definicién de Edadismo: La estereotipacion y la discriminacién contra personas

0 grupos en base a su edad.

Como indicamos anteriormente, con esta normativa se busca que la edad no sea una
barrera para acceder al mercado laboral y poder obtener un trabajo.

MUJERES
Normativa comunitaria:

- Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW), adoptada el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de
las Naciones Unidas en su resolucién 34/180, de 18 de diciembre de 1979.

"...la maxima participacion de la mujer, en igualdad de condiciones con el hombre, en
todos los campos, es indispensable para el desarrollo plenoy completo de un pais, el
bienestar del mundo y la causa de la paz."

- Declaracién y Plataforma de Accién de la IV Conferencia Internacional sobre la

mujer de Beijing (1995)

- Web de las Naciones Unidas sobre lamujer.
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http://www.unwomen.org/es

“ONU Mujeres es la organizacion de las Naciones Unidas que desarrolla programas,
politicas y normas con el fin de defender los derechos humanos de las mujeres y

garantizar que todas las mujeres y las nifias alcancen su pleno potencial.”
- Documentacion de la ONU.

-La normativa mas reciente en el ambito internacional es la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible (Naciones Unidas). “En la década 2020-2030 es fundamental la
necesidad de actuar parahacer frente a la creciente pobreza, empoderar a las mujeres y

las nifias y afrontar la emergencia climatica .

- En el ambito europeo destaca la Estrategia para Igualdad de Género para el periodo
2020-2025, porque se entiende que “la igualdad de género es una condicion esencial

para una economia europea innovadora, competitiva y prospera”.

- 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 empleoy

ocupacion (refundicion).

“La igualdad entre hombres y mujeres es un principio fundamental del Derecho
comunitario en virtud del articulo 2 y del articulo 3, apartado 2, del Tratado, asi como
de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia. Dichas disposiciones del Tratado
proclaman la igualdad entre hombres y mujeres como una «mision» y un «objetivo» de
la Comunidad e imponen una obligacion positiva de promover dicha igualdad en todas

sus actividades”

Igualmente, la convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la Mujer del 18 de diciembre de 1979, que en Espafa fue ratificada el 16 de
diciembre de 1983; la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de septiembre 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 de profesionales, y a las

condiciones de trabajo, que se traspone en Espafia por la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de
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marzo, para la igualdad efectivade hombres y mujeres y se deroga 15 de Agosto de
20009.

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 ocupacion (refundicion).

Ademas, el derecho fundamental a la igualdad de remuneracién por género es reconocido

desde 1919 por la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo).

Junto ala anterior normativa de caracter internacional, a nivel de nuestro pais, podemos

sefialar también la siguiente normativa:

Leyordinaria:

-Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacion del Organismo Auténomo Instituto de la

Mujer

Decretos Ley:

Real Decreto 774/1997, de 30 de mayo, por el que se establece la nueva regulacion del

Instituto de la Mujer.

-Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

Real Decreto 455/2020, de 10 de marzo, por el que se desarrolla la estructura organica

basica del Ministerio de Igualdad.

-Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y

deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. (BOE, nim. 272, de 14 de octubre de 2020).
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5.3 Ayudas para incentivar la contratacion

En este apartado me voy a centrar en las distintas ayudas o subvenciones existentes en

nuestro pais, para incentivar la contratacion de los diferentes colectivos, que son

susceptibles de ser discriminados a la hora de acceder al mercado laboral. De esta forma

se consigue potenciar la seleccion de todos ellos.

Personas con discapacidad:
Bonificaciones y reducciones a la contratacion de personas con discapacidad
Si se contrata a una persona con discapacidad no severamenor de 45 afios, y
con un contrato indefinido, se bonifica a la empresa con una cuantia anual de:

o Hombres:4.500 euros

o Mujeres:5.350 euros
Si se contrata a una persona con los requisitos anteriores mayor de 45 afios:
o Hombres yMujeres:5.700 euros.

Sin embargo, si posee una discapacidad severa (Se entiende por discapacidad
severa la paralisis cerebral, la enfermedad mental o discapacidad intelectual igual

o superior al 33% o discapacidad fisica o sensorial igual o superior al 65%.)
Cuantia anual de la bonificacion: Menores de 45 afios:

o Hombres:5.100 euros

o Mujeres:5.950 euros
Cuantia anual de la bonificacién: Mayores de 45 afios:
o Hombres y Mujeres. 6.300 euros

Normativa: Ley43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento

y delempleo

En cambio, si se realiza un contrato temporal, en caso de discapacidad no

severa:
Si es menor de 45 afios:

o Hombres: 3.500 euros.
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o Mujeres: 4.100 euros.
Si tiene 45 afios 0 mas:

o Hombres:4.100 euros.

o Mujeres: 4.700 euros.

Asimismo, en caso de que posea una discapacidad severa, la bonificacion se

divide en:
Menor de 45 afos:

o Hombres:4.100 euros.

o Mujeres:4.700 euros.
Si tiene 45 afios 0 mas:

o Hombres:4.700 euros.

o Mujeres: 5.300 euros.

Todas estas bonificaciones duraran durante toda la vigencia del contrato.
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Contrato indefinido

Duracion de las bonificaciones / reducciones durante
toda la vigencia del contrato.

En el caso de discapacidad no severa

. . - Menores Con 45 aiios
Bonificacion general

de 45 aiios o mas
Hombres 4.500 €
- 5.700 €
Mujeres 5.350 €

En el caso de discapacidad severa

Bonificacion general Menores Con 45 anos

de 45 aiios o mas
Hombres 5.100 €
= 6.300 €
Mujeres 5.950 €

Se entiende por discapacidad severa la paralisis cere-
bral, la enfermedad mental o discapacidad intelectual
igual o superior al 33% o discapacidad fisica o sensorial
igual o superior al 65%.

Contratacion temporal

Duracion de las bonificaciones / reducciones durante
toda la vigencia del contrato

En el caso de discapacidad no severa

. .. Menores Con 45 aiios
Bonificacion general

de 45 aiios o mas
Hombres 3.500 € 4.100 €
Mujeres 4,100 € 4. 700 €

En el caso de discapacidad severa

Bonibeacon general Menores Con 45 aiios

de 45 aiios o mas
Hombres 4.100 € 4 700 €
Mujeres 4.700 € 5.300 €

Fuente: Servicio Publico de Empleo Estatal (2020).

Ademads, también existen numerosas reducciones de cuotas empresariales por
contratos temporales de fomento del empleo, contratos de interinidad para
sustituir a trabajadores con discapacidad, contratos a trabajadores discapacitados
por un centro especial de empleo e incluso reducciones para auténomos; entre
muchas otras reducciones (Web Oficial SEPE, 2020).

Migrantes:
Subvenciones parafomentar el empleo de los inmigrantes

A nivel estatal, he investigado un tipo de ayudas para fomentar el empleo de los

inmigrantes, pero uno de los requisitos necesarios es ser una empresa sin animo
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de lucro, por ello, este tipo de ayudas no nos vale en el caso que principalmente
nos ocupa.

Igualmente, he buscado por &mbito de Castilla y Ledn, y el Servicio Publico de
Empleo de Castilla y Ledn (ECYL), realiza diversas actuaciones y programas

encaminados a facilitar el acceso al empleo:

Intermediacion entre la oferta y la demanda de trabajo.

Facilitar a las personas demandantes de empleo la obtencion de un puesto de
trabajo adecuado.

Proporcionar a las empresas los trabajadores con formacion y experiencia
adecuada a sus necesidades de produccion de bienes y servicios.

Realizar todas aquellas actividades orientadas a posibilitar la colocacion de las
personas que demandan un puesto de trabajo (Web Oficial Junta de Castilla y

Ledn).

Personas mayores de 45 afios:
El Estado ofrece ayudas por contratar parados mayores de 45 afios de forma
indefinida. Estas van dirigidas a las empresas con menos de 50 trabajadores.
Se divide en:
o Hombres: 1.300 euros.
o Mujeres: 1.500 euros; si se trata de la contratacién de una mujer en un
sector 0 empresa con escasa representacion de mujeres.

Dicha subvencion dura los tres primeros afios desde la firma del contrato de
trabajo (Ayce Laborytax, 2021)

Asimismo, se ofrece una bonificacion por contratar a personas mayores de 52
afos, siendo un caso especial cuando al mismo tiempo se encuentren percibiendo
el subsidio por desempleo del art. 274 del RD Legislativo 8/2015, de forma
indefinida y a tiempo completo, recibird la misma bonificacion que en el caso
anterior, con el afiadido de que el trabajador podra seguir percibiendo una parte
de ese subsidio segun la Ley 45/2002 (Web Oficial SEPE, 2020).

Personas jovenes menores de 30 afios:

Reciben el nombre de contratos para la Formacion en Alternancia.
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Son bonificaciones que se ofrecen alas empresas que contraten a personas jovenes
que se encuentran inscritas en la Oficina de Empleo. Las cuantias son las
siguientes:
o Si la plantilla de la empresa es menor de 250 trabajadores: Se reduce de
forma anual un 100% las cuotas del empresario.
o Si la plantilla de la empresa es igual o superior a 250 trabajadores: Se

reduce de forma anual un 75% las cuotas del empresario.

Todo ello se regula por la Ley 3/2012 (Web Oficial SEPE, 2020).

Subvenciones por lacontratacién de mujeres:
Como hemos visto antes, las mujeres forman la mitad de la poblacion, por ello,
reciben diferentes ayudas dependiendo de si poseen una discapacidad o
dependiendo de su edad.
Ademas, el Estado ofrece diferentes ayudas a las mujeres, dependiendo de su
situacion, las cuales resumiré brevemente:

o Victimas de trata de seres humanos

o Victimas de violencia de género

o Victimas del terrorismo

o Victimas de violencia doméstica

En alguna de ellas es necesario estar inscrito como demandante de empleo, v,
ademas, varia la cuantia de la subvencion hacia la empresa dependiendo de si el

contrato es indefinido o temporal.

Todo ello se regula por la Ley 43/2006 (Web Oficial SEPE, 2020).

6. Igualdad de género en la contratacion

En los anteriores apartados hemos hablado sobre la igualdad en el caso de cuatro

colectivos y la no discriminacion enel proceso de contratacion. A continuacion, haremos

una especial referencia al ultimo de esos colectivos, las mujeres, centrandonos en la

igualdad de género, ya que es la discriminacion mas frecuente y, ademas, disponemos de

un instrumento especifico para conseguir esta igualdad de género: el plan de igualdad.
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6.1 El plan de igualdad

Segun los art. 85 ET y 45-49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, enadelante LOI
y 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, los planes de igualdad constituyen 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 razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contienen un conjunto de medidas dirigidas a eliminar los
obstaculos que impiden la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Se elaborara un
diagnostico negociado, con la representacion legal de los trabajadores que hablara de las
siguientes materias (Art. 7. Diagndstico de situacion del RD 901/2020 de 13 de octubre

por el que se regulan los planes de igualdad y su registro):

a) Procesode seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La ley indica que deben de ser los representantes de la empresa y la representacion
legal de los trabajadores, siendo una comision conformada de forma paritaria, quienes
constituyan la mesa negociadora y acuerden el plan. En las empresas donde no hay
representacion sindical, la compafiia debe dirigirse a los sindicatos mas

representativos de su actividad para negociar dicho plan.

El articulo 46.6 de la LOI, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres dice que:

“Reglamentariamente se desarrollaré el diagndstico, los contenidos, las materias, las
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auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de
igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, enlo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.”

EMPRESAS OBLIGADAS A ELABORAR UN PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad desde el 7 de marzo de 2020, fue obligatorio en primer lugar para
empresas de 150 a 250 trabajadores, y a partir de 2021 ya fue obligatorio para

empresas de mas de 100 trabajadores.

Asi, desde el 7 de marzo de 2022, es obligatorio para todas las empresas de mas de

50 trabajadores tener un plan de igualdad. (art. 45 de la LOI)

Desde ese momento, todas las empresas con mas de 50 empleados en plantilla tienen
como obligacion tener elaborado su Plan de Igualdad o, al menos, haber iniciado el

proceso de elaboracion con la creacion de la Comision Negociadora.

Obligacion de Numero de personas trabajadoras en la empresasegun
elaboraciony calendario de aplicacion paulatina de los

aplicacion de un |articulos 45y 46LOl, en redaccion aportada por Real
plan de igualdad. |Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo (D.T. 122LOl).

HASTA

Empresas de mas de 250 personas trabajadoras.
06/03/2020

A PARTIR DEL
Empresas de entre 151 a 250 personas trabajadoras.

07/03/2020
A PARTIR DEL
Empresas de entre 101 a 150 personas trabajadoras.
07/03/2021
A PARTIR DEL )
Empresas de entre 50 a100 personas trabajadoras.
07/03/2022

Ademas, el Plan de Igualdad sera obligatorio para las empresas que posean menos de 50
trabajadores, cuando asi lo establezca la comision negociadora y hasta que finalice el

periodo de vigencia del plan acordado o, durante cuatro afos.
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https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2007-22-mar-igualdad-efectiva-mujeres-hombres-4406043?ancla=48839#ancla_48839
https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2007-22-mar-igualdad-efectiva-mujeres-hombres-4406043?ancla=48840#ancla_48840
https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2007-22-mar-igualdad-efectiva-mujeres-hombres-4406043?ancla=48840#ancla_48840
https://www.iberley.es/legislacion/rd-ley-6-2019-1-mar-medidas-urgentes-garantia-igualdad-trato-oportunidades-entre-mujeres-hombres-empleo-ocupacion-26202031
https://www.iberley.es/legislacion/rd-ley-6-2019-1-mar-medidas-urgentes-garantia-igualdad-trato-oportunidades-entre-mujeres-hombres-empleo-ocupacion-26202031
https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2007-22-mar-igualdad-efectiva-mujeres-hombres-4406043

O también, se efectuara el plan de igualdad cuando lo establezca el convenio colectivo
aplicable sin perjuicio del nimero de personas trabajadoras. De esta manera, el plan de
igualdad implantado de acuerdo al convenio colectivo de aplicacion nunca puede
disminuir las materias que debe cubrir siempre el plan de igualdad y, en cualquier caso,

debe sequir los preceptos de la Ley de Igualdad.

Asimismo, serd obligatorio cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de sanciones accesorias por la elaboracion y

aplicacion de dicho plan (lberley, 2021).

COMO COMPUTAR EL REQUISITO NUMERICO PARA TENER LA
OBLIGACION DE IMPLANTAR UN PLAN DE IGUALDAD

Para calcular el nimero de personal trabajando en la empresa, se tiene en cuenta la
plantilla total, independientemente de los centros de trabajo que posea y de la forma de

contrato (temporal, indefinido...)

Por lo que, los trabajadores que tengan contrato a tiempo parcial, computan como un
trabajador mas, independientemente de las horas que realicen. Asi como los trabajadores
que seancedidos por empresas de trabajo temporal. También el personal de alta direccion,
y, resulta interesante que, también se computa los contratos de duracion determinada que,
habiendo estado vigentes en la empresa durante los seis meses anteriores, se hayan
extinguido en el momento de efectuar el computo. En este caso, cada cien dias trabajados

o fraccién se computard como una persona trabajadora mas.

Debera efectuarse el computo para comprobar si existe la plantilla necesaria para efectuar

el plan de igualdad, al menos el ultimo dia de los meses de junio y diciembre de cada afio.

En cualquier caso, la ley establece un plazo de 3 meses desde que la empresa alcanza el
umbral de la plantilla para implantar el Plan de Igualdad, de manera que cuando se llegue
alos 50 trabajadores, la empresa tendra un maximo de 3 meses para iniciar el proceso de
constitucion de la comisién negociadora del plan.

Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio efectuar el plan de igualdad, nace la
obligacion de negociar con la comision negociadora, elaborar y aplicar el plan de

igualdad.
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TIEMPO QUE SE TARDA EN ELABORARLO

El tiempo que se tarda en realizarlo depende del tamafio de la empresa y puede oscilar
entre los 2 y 6 meses. Sin embargo, hay un periodo méximo de 1 afio a contar desde el
momento que la empresa alcanza los 50 trabajadores, para la negociacién, elaboracion

del contenido del Plan de Igualdad vy la solicitud del registro del plan.

CUANDO HAY QUE REGISTRAR EL PLAN DE IGUALDAD

El plazo para el registro del Plan de igualdad es de 15 dias a partir de la firma del Plan.

El registro de planes de igualdad de las empresas se realiza de forma telematica a través
de la aplicacion REGCON del Registro y Dep6sito de convenios colectivos, acuerdos

colectivos de trabajo y planes de igualdad.

.CUANTO TIEMPO TIENEN LAS EMPRESAS PARA APLICAR LAS
MEDIDAS INCLUIDASEN EL PLAN DE IGUALDAD?

Si bien no hay un plazo especifico por ley para la aplicacion de las medidas incluidas en
el Plan de igualdad, lo que siexiste es la obligacion de incluir en el mismo un calendario
con fechas para la implantacion, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas

que se hayan especificado en el Plan.

Dichos plazos deben cumplirse y, por tanto, es necesario que las medidas acordadas se
materialicen en el tiempo especificado para ello. El Plan no es una mera declaracion de
intenciones y, por tanto, hay que llevar a cabo un seguimiento y evaluacion para poder

determinar si los objetivos propuestos se alcanzan o no (Web Oficial de Grupo Atico 34).

CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

Un plan de igualdad debe de contener en primer lugar (art. 8.2 RD 901/2020): Las
delegaciones empresariales y sindicales que lo negociaran; es decir, a qué personas afecta,

en qué territorios y cual sera su periodo de vigencia.

Dentro de este ambito, se establecera, el propio plan, donde se incluye un diagndstico

general de la empresa.

Ademads, los planes de igualdad deben de incluir objetivos cualitativos y cuantitativos

para atenuar las desigualdades que se presenten en el diagnostico y las medidas a adoptar
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en cada una de las materias relacionadas con la gestion de las personas y los indicadores
que se usaran para medir los resultados de cada medida.

Se exige también la creacion de una comision de seguimiento que evalle la puesta en
marcha de dicho plan y su aplicacion, y, finalmente, debe establecer los mecanismos para

modificar el texto y solucionar todos los problemas que aparezcan sobre su interpretacion.

El plan de igualdad debe contener también la auditoria salarial, que es un estudio de la
media de lo que cobran hombres y mujeres en cada una de las categorias profesionales;
si esta brecha es superior al 25% Yy no esta justificada, la diferencia es una falta grave
sancionable entre 626-6250 euros. Esto lo tienen que hacer todas las empresas, incluidas
aquellas con menos de 50 trabajadores que no estén obligadas a tener plan de igualdad
(Registro salarial), segin el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.

En este sentido, la valoracion de los puestos de trabajo esta directamente relacionada con
la auditoria, ya que a partir de la valoracion de las tareas que un trabajador realice, asi
serd su sueldo, por ello a igual valor de trabajo, igual remuneracién, de esta forma se
permite evaluar las discriminaciones de género cudndo no corresponda dicha

remuneracion con el valor de los puestos (Web Oficial del Periédico.com).

Es importante saber que, las empresas pueden elaborarlo ellas mismas como ocurre en la
mayoria de los casos o encargar realizar el plan de igualdad a una consultoria externay
especializada, pero luego deberan de someterlo a la negociacion y aprobacion de la
representacion legal de los trabajadores o enel caso de que no exista representacion, a la

mesa que se haya constituido ad hoc.4

Ademas, como indicamos anteriormente, en la LOI viene regulada la obligacion de
registrar este plan de igualdad en el Registro y Depodsito de Convenios Colectivos,
Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad (REGCON) del Ministerio de
Trabajo, para que comprueben que las empresas cumplen los requisitos minimos y que

cumplen la normativa.

4 Comision realizada es pecialmente para un findeterminado o pensado para una situacion concreta.
“solucidonad hoc”. En este caso, parala comision del plandeigualdad. (Web Oficial Oxford Languages
and Google).
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El periodo de duracién o vigencia de los planes de igualdad sera el que determinen las
partes negociadoras (representacion de la empresay representante de los trabajadores), v,
en cualquier caso, no podra superar los cuatro afios. Por lo que, las partes que lo negocien
podran establecer un periodo hasta los cuatro afios, pero nunca superarlo, en estos casos
se tendria que renovar. Al finalizar dicho plazo, se debe de evaluar si se han cumplido los

objetivos que se querian alcanzar (Web Oficial de Atico34).

BENEFICIOS E INCONVENIENTES PARA LAS EMPRESAS DE TENER UN
PLAN DE IGUALDAD

Para poder seguir indagando en los planes de igualdad, es necesario saber los beneficios
que aportan a las empresas o, los inconvenientes y por qué no los implantan o saber hasta

qué punto los cumplen.

Entre los beneficios de implantar un plan de igualdad en las empresas destacan el de
fomentar una cultura organizacional innovadora en la empresa, asi como el acceso a
ayudas y subvenciones, ya que tener un plan de igualdad no solo permite acceder a dichas
ayudas, sino que, para acceder a futuras, sera un requisito obligatorio. También se debe
tener en cuenta que para gque los servicios de una empresa privada sean contratados por

una publica, se exigira que tenga un plan de igualdad vigente.

Aumentar la confianza y la seguridad de los trabajadores y trabajadoras es otro de los
beneficios de contar con un plan de igualdad, ya que aumenta la satisfaccién de estos y
mejora el clima social, esto hace que mejore la productividad y que se reduzca el
absentismo, ademas de la eliminacion de los problemas de discriminacion por razon de
género e incluso prevenir el acoso sexual, mejorar la imagen de la empresa, y todo ello

hace que las empresas sean superiores a la competencia.

Con todo esto, es importante saber por qué muchas empresas aun estando obligadas a

implantar un plan de igualdad, no cumplen todavia con la norma.

Muchos estudios demuestran que, mas de 10.000 empresas adia de hoy estando obligadas
a contar con un plan de igualdad todavia no lo tienen, lo que significa que, segin los datos
del Instituto Nacional de Estadistica ocho de cada diez empresas espafiolas no cumplen
con esta directiva. Ademas, solo se tiene en cuenta en estos datos las empresas que han
registrado el plan, no si esta adaptado a las nuevas normas, y, por lo tanto, si son validos

0 no.
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Ademads, el Gobierno aprobd también el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre. Este
obliga a todas las empresas, sin distincion por nimero de empleados, a elaborar un
registro retributivo desagregado por sexo. Es decir, a contar con un indice “accesible”
para que sus trabajadores puedan consultar cuanto cobra cada empleado y comprobar si

hay una brecha salarial entre hombres y mujeres.

“La Ley de Infraccionesy Sanciones del Orden Social establece como una infraccion
“muy grave” en su articulo 8.17 “no elaborar o no aplicar el plan de igualdad”. Si no
lo cumplen, las empresas pueden enfrentar multas desde el pasado 1 de octubre de 2021,
de 7.501 a 225.018 euros.”

Igualmente, no cumplirlo puede castigar a la empresa con no recibir bonificaciones o
beneficios de distintos programas de fomento del empleo e incluso quedarse fuera de las

ayudas en los fondos europeos de reconstruccion (Pascual, 2022).

Desde el sindicato de UGT se dice que se debe de aumentar estas sanciones, ya que a las

empresas a veces les sale més rentable pagar que cumplir la ley (Boira, 2021).

El por qué las empresas no efectan un plan de igualdad puede ser la falta de organizacion
de los trabajadores y el escaso misculo administrativo. Pero, incluso las empresas no lo
elaboran porgue las sanciones que les pueden imponer no son elevadas, ya que no tener
un plan de igualdad representa una falta que puede ser de leve a grave, dependiendo si la
empresa obstaculiza a la Inspeccion de Trabajo o0 es reincidente y tiene consecuencias
para la empresa. Siempre que la Inspeccion llegue a actuar, por ello la mayoria de los
sindicatos se quejan del nimero tan bajo de inspecciones que existen. Segun la memoria
del 2020 de la ‘policia laboral’, sus agentes realizaron un total de 1.540 inspecciones, de

las cuales el 45% termind en requerimiento o multa.

Es decir, casi la mitad de las empresas no pasan una inspeccion. No obstante, las
penalizaciones no son de las mas elevadas dentro del ordenamiento. La multa media
ascendi6 a 1.884 euros por empresa (Ubieto, 2022).

6.2 Analisis del area de contratacion en cinco planes de igualdad

Una vez explicado el contenido de un Plan de Igualdad, a continuacion, analizaré las &reas
que afectan a la contratacion, de una serie de empresas, para después mostrar si los

distintos planes tienen un contenido similar en lo relativo a contratacion o si, aunque sean
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bastante equivalentes, existen diferencias entre empresas y si todos ellos cumplen sus
medidas la igualdad de forma suficiente y real.

Las empresas que he seleccionado para su estudio son, por orden alfabético: FCC
construccién, lkea, Mercadona, Volkswagen y Zara. He elegido estas empresas porque
son organizaciones grandes, representativas y conocidas en Espafia, e incluso, porque
algunas de ellas fueron las pioneras en la elaboracion de planes de igualdad, que las demas

tomaron como referencia.

Actualmente se vive un momento de cambio en el que, todas estas empresas se ven
influidas por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro, el cual entr6 en vigor el 14 de enero de 2021, en el que se
establece la obligatoriedad de tener todos los planes del registro retributivo acompariado
también de unas medidas y una persona encargada de vigilar y supervisar su
cumplimiento, asi como un plazo, entre muchas otras obligaciones. Se da como plazo 1
afio para actualizar todos estos planes de igualdad a dicha normativa, y amuchas empresas
no les ha dado tiempo a actualizar sus planes de igualdad por lo que, a partir del 14 de
enero de 2022 (fecha limite para presentar las modificaciones), no se encuentran en vigor.
Las empresas que se encuentran en este caso son: FCC construccion, lkea, Volkswagen

y Zara.

La Unica de las cinco empresas que se encuentra actualmente actualizada a la normativa
del Real Decreto 901/2020 es Mercadona, por ello es la Unica cuyo plan de Igualdad se

encuentra en vigor.

A pesar de esto, es importante destacar que, aunque muchas de esas empresas no tienen
en vigor su plan de igualdad, los cambios seran muy pequefios e insignificantes en su
apartado de Seleccion y Contratacion (el tema principal de mi trabajo), ya que tomando
como referencia la diferencia observada entre el Plan de Igualdad de Mercadona anterior
y el actual, es practicamente inexistente, lo mas llamativo es que los indicadores estan

mejor ordenados.

A continuacion, desarrollaré cada una de las empresas:

-ECC CONSTRUCCION:
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Fomento de Construcciones y Contratas, es la matriz de uno de los mayores grupos
europeos de infraestructura y servicios publicos en el que los trabajadores son

mayoritariamente hombres.

Funciones: gestion de servicios medioambientales, la gestion del ciclo integral del agua,

la construccion de grandes infraestructuras y la produccién de cemento.

En la actualidad, y segun la dltima memoria de la compafia publicada, referida a 2019,
son casi 60.000 los profesionales que estan bajo el cobijo de FCC. De esa cantidad, el
77,8% son hombres, y el 22,2%, mujeres. Hay 475 hombres que son directivos y gerentes,

frente a 90 mujeres (Bustos, 2021).

Dentro de los objetivos generales del Plan de Igualdad (Plan de Igualdad de FCC
construccion, 2020-2022), podemos destacar el que se refiere directamente al proceso de

seleccion y contratacion:

Garantizar la igualdad de trato, la defensay aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, proporcionando las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional a todos los niveles, con procedimientos y politicas no
discriminatorias por razon de sexo en materia de seleccion, contratacion, promocion,

formacion y retribucion.

Dentro de las areas de actuacion del Plan, existe el de Procesos de selecciony

contratacion.

Se engloban en ella las medidas que tienen como objetivo posibilitar el acceso al empleo
de mujeres y hombres en igualdad de condiciones, favoreciendo una composicién
equilibrada de la plantilla, dentro de la estructura y clasificacion profesional de la

empresa.
Posee dos objetivos:

1. Asegurar que los procesos de acceso, seleccion y contratacion en la empresa no
contienen elementos discriminatorios y que cumplen con el principio de igualdad de trato

y de oportunidades basados en criterios objetivos.

2. Promover la incorporacion de la mujer en aquellos puestos y grupos profesionales
donde exista infrarrepresentacién femenina, especialmente cuando se encuentre por

debajo de la media de mujeres en la empresa.
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Medidas:

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a todas aquellas
personas gue intervienen en el proceso de seleccion y contratacion.

En las ofertas de empleo se hara publico el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades.

Realizar las ofertas de empleo utilizando un lenguaje no sexista, difundiendo una
guia de lenguaje para el personal que las realice.

Comprobacion periodica de que las ofertas de empleo estén redactadas en un
lenguaje inclusivo y no sexista eliminando estereotipos de género.

Incentivar en las ofertas de empleo la presentacion de candidaturas femeninas que
faciliten la incorporacion de la mujer.

Seguir realizando las entrevistas atendiendo exclusivamente a cuestiones
curriculares y objetivas, omitiendo las circunstancias personales o familiares de
las personas entrevistadas no relevantes para el proceso de seleccion.

Fomentar el acceso en el proceso de seleccion de al menos una mujer en aquellos
puestos ofertados donde no hay representacion femenina.

Establecer acuerdos con entidades formativas para incentivar a las mujeres a
formarse en puestos de trabajo que histéricamente han estado ocupados por

hombres o campafias de atraccién del talento sin diferencia de género.

Los indicadores de las anteriores medidas son:

Numero y porcentaje de mujeres y hombres contratados.

Numero de candidaturas presentadas de mujeres y hombres.

Datos actualizados de la distribucion de la plantilla, por sexo y grupos
profesionales.

Se recogeran aquellos impedimentos que se encuentran durante el proceso de
seleccion para la incorporacion de mujeres a determinados puestos o categorias
profesionales.

Informacién sobre las entidades con las que colabore la empresa y camparias
realizadas.

Seguimiento 'y comprobacion periodica de que las ofertas de empleo estén
redactadas en un lenguaje inclusivo e incluyan el compromiso de la empresa con

la igualdad.
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e Actuaciones realizadas para incrementar la presencia de mujeres en los puestos

que se encuentran infrarrepresentadas.
-IKEA:
Empresa de &mbito nacional dedicada a la venta de muebles y productos para la casa.

Actualmente, en Ikea Esparia el 59% de la plantilla est4 formada por mujeres, y el 41%
por hombres. El 51% de las posiciones de managers lo ocupan mujeres y los comités de
direccion estd integrado por 5 mujeres 'y 4  hombres (Puig,

People & Culture Manager en IKEA Espafia).

Ambito de aplicacion del Plan: Aplica a todos los centros de IKEA IBERICA S.A en el
territorio espafiol y a su totalidad de su plantilla, asi como a todos aquellos que se creen
en un futuro y vayan, en consecuencia, incorporandose a esta. (Plan de Igualdad de lkea
2018-2022)

Dentro de las areas de actuacion del Plan, existe la de Selecciény contratacion.
Obijetivos especificos del area:

1.1 Garantizar la igualdad de oportunidades revisando nuestros procesos de

seleccion.

1.2 Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellas areas donde existe

subrepresentacion.

1.3 Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la
modalidad de contratacién: tiempo completo y tiempo parcial.

Medidas:
1.1Garantizar la igualdad de oportunidades revisando los procesos de Seleccidn.

e Utilizar un curriculum vitae ciego en los procesos de seleccion de personal, siendo
el indicador el curriculum anénimo que se encuentra establecido.

e La oferta de empleo anunciadas interna o externamente utilizaran un lenguaje e
imagenes no sexistas. El indicador son que todas las ofertas de empleo estén

redactadas con lenguaje e imagenes no sexistas.
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Mantener la inclusion de los contenidos de igualdad de oportunidades en las
formaciones existentes sobre procesos de seleccion. El indicador es la formacion
sobre procesos de seleccion que incluyen los contenidos de igualdad.

En caso de utilizar empresas de consultoria para la seleccion, seran informadas
por escrito de los criterios de seleccién por valores de lkea Ibérica haciendo
especial hincapié en nuestra politica sobre Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El indicador es el modelo de comunicacion entregado a las
consultoras externas tras la firma del 11 Plan de Igualdad.

Garantizar la existencia de una persona responsable de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre hombres y mujeres. El indicador es el nombramiento de esa
persona y difusion

En caso de cambios en el sistema de seleccién establecido, garantizar que dicho
sistema sigue siendo objetivo. El indicador son las modificaciones importantes
acometidas.

En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades
de seleccion de personal, exigira a las empresas contratadas el cumplimiento de
la legislacion vigente en materia de igualdad. El indicador es la clausula incluida

en los contratos a proveedores de seleccion de personal.

1.2Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos

grupos profesionales, pero especialmente en aquellas &reas donde existe

subrepresentacion.

Obtener datos relativos a los procesos de seleccion en cuanto a género en los
centros de nueva apertura. Los indicadores son: Datos estadisticos relativos a: -
Numero de candidaturas por sexo presentadas. - NUmero de M/H
preseleccionados y contratados. - Tipo de contrato, puestos y grupo profesional.
Otra medida es: Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de
los datos estadisticos relativos a los procesos de seleccion en los centros de nueva
apertura. El indicador es la Informacion facilitada.

En los centros de nueva apertura se incluird de forma expresa como objetivo en el
proceso de seleccion la diversificacion de la plantilla para lograr una proporcién
equilibrada. El indicador es la Inclusion de este criterio en los procesos de

seleccion.
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e En los centros antiguos se incluird de forma expresa el mismo principio en la
politica de seleccion. El indicador es la Inclusion de este criterio en los procesos
de seleccion.

e Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran ocupar
puestos en sectores feminizados. El indicador es el nimero de colaboraciones

con organismos de formacion y para qué puestos.

1.3 Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la

modalidad de contratacion: tiempo completo y tiempo parcial.

e Incorporar en procesos de vacantes para puestos atiempo completo, el principio
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accederan las muijeres
contratadas atiempo parcial. Indicador: Incorporar este principio en los procesos
de Seleccion.

e Se realizardn acciones especialmente dirigidas al sexo menos representado en
jornada completa cuando existan procesos de seleccion o cobertura de vacantes
de puesto a tiempo completo. Indicador: nimero y tipo de acciones que hemos
puesto en marcha.

e Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de las personas de la plantilla
que por centro pasan de un contrato a tiempo parcial a uno a tiempo completo.
Indicador: Informe del nimero de personas desagregadas por sexo que pasan de
un contrato a tiempo parcial a uno atiempo completo.

e Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion de las contrataciones
realizadas a tiempo completo desagregadas por sexo. Indicador: Informacidn
trasladada a la Comision.

e Mantener las condiciones de promocion, conciliacion, retribucion y beneficios
sociales, que garantizan las mismas oportunidades en contratos a tiempo parcial y

atiempo completo. Indicador: Informacion trasladada a la Comision.

Cada una de las anteriores 17 medidas poseen un responsable que debe de vigilar su
cumplimiento y un plazo para llevarlas a cabo; se pueden comprobar en el Plan de
Igualdad de IKEA IBERICA S.A 2018-2022.

-MERCADONA:
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Empresa de ambito nacional con mas de 250 personas que se dedica a la venta de
alimentos y en el cual predominan mujeres, pero en el que cada vez se va equiparando
mas los hombres. En septiembre de 2021, Mercadona contaba con una plantilla fija de
95.900 trabajadores, siendo la distribucién por género de 61% de mujeres y un 39% de
hombres (Romera, 2021).

El Plan de Igualdad de Mercadona esta vigente para el periodo 2022-2023.
Objetivos especificos del Plan de Igualdad:
1. Continuar garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Dentro de las &reas de actuacion del Plan, encontramos las de Acceso ala empresay

contratacion.

En cada una de estas areas encontramos varios objetivos especificos, acompafiados de
una serie de medidas para su consecucién, asi como indicadores cuantitativos y

cualitativos, plazos y responsables para su implantacion 'y seguimiento.

1. Areade acceso alaempresa.

1.1 Objetivo: Practicar y demostrar un trato igualitario en la seleccion para el
acceso a la Empresa, siendo preventivos y evitando posibles casos de segrega-
cion horizontal y vertical.

Medidas:

e Realizar pruebas objetivas en los procesos de seleccion; se seguirdn revisando
diferentes pruebas para evaluar posibles cambios que puedan resultar
discriminatorios.

e Enlos centros de nueva apertura se diversificara la plantilla desde el comienzo de
la actividad, seleccionando, siempre que haya personas candidatas, y en igualdad
de condiciones y competencias, plantilla de ambos sexos en proporcidn
equilibrada para los diferentes puestos.

e Fomentar la realizacion de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro género
para que sean realizadas en igualdad por mujeres y hombres. Desde RRHH, y
siempre que la persona candidata cumpla con el perfil idoneo, se ofertaran los
diferentes puestos de trabajo considerados estereotipados para conseguir el

intercambio de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otro género.
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Indicadores:

Informacién de pruebas revisadas.
NC de citaciones desagregadas por sexo.
NC de incorporaciones desagregadas por sexo.

Evolutivo de la representacion de mujeres en puestos masculinizados Y viceversa.

1.2 Objetivo: Seguir utilizando en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo
un lenguaje y unas imagenes no sexistas para que no vayan dirigidas

explicitamente a mujeres o a hombres.
Medida:

Revisar periédicamente las practicas de comunicacion existentes (web, tablones
de anuncios, convocatorias en los medios de comunicacion, etc.) para asegurar
que la informacion llega por igual a mujeres y a hombres.

Indicadores:

N° de revisiones realizadas.

1.3 Objetivo: Seguimiento de los criterios empleados en las entrevistas de

seleccion.
Medida:

Revisar los criterios o perfiles necesarios para los puestos de trabajo,
analizdndolos desde la perspectiva de género, para prevenir posibles casos de
discriminacion.
Indicadores:

N° de revisiones realizadas.

1.4 Objetivo: Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en los diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de

la empresa.

Medidas:
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En los procesos de seleccién externa para puestos de responsabilidad, se
establecera la medida positiva de que a igualdad de condiciones y competencia
accedera la persona del sexo menos representado en dichos puestos.

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de la composicion de la plantilla

por grupos profesionales y sexo.

Indicadores:
N.° de mujeres y hombres seleccionados/as por grupo profesional.

Distribucion de la plantilla por grupos profesionales, puesto y sexo.

1.5 Objetivo: Seguimiento de procesos de seleccion de mujeres en puestos en los
que estan subrepresentadas.

Medidas:

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los diferentes procesos de
seleccion realizados, con los datos desagregados por sexo, dejando constancia de
los impedimentos constatados en la busqueda de personas de determinado sexo
para puestos en los que estd menos representado.

Continuar con las colaboraciones o convenios con centros de formacién
profesional y ayuntamientos de localidades en las que se van a realizar nuevas
aperturas, para la insercion de personal femenino en profesiones que estan

subrepresentadas en la empresa.
Indicadores:

N° de citaciones desagregadas por sexo.
N° de incorporaciones desagregadas por sexo.

N° de acuerdos firmados.

Areade Contratacion.

Objetivos:

2.1. Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
distintos grupos profesionales en el accesoa la empresa.

2.2. Posibilitar el accesodesde un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo

completo.
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Medida:

e Para los contratos a tiempo parcial se podra pasar a un contrato a tiempo total,
cuando haya vacantes o puestos de nueva creacion.
Indicadores:
N° de personas que pasan de un contrato de tiempo parcial a tiempo completo,

desagregadas por sexo.

Cada una de las anteriores 10 medidas poseen un responsable que debe de vigilar su
cumplimiento y un plazo para llevarlas a cabo; se pueden comprobar en el Plan de
Igualdad de Mercadona 2022-2023.

VOLKSWAGEN:

Volkswagen es un fabricante de automdviles aleman con sede en Wolfsburgo, Baja
Sajonia. Volkswagen es la marca original y mas vendida del Grupo Volkswagen, primer
fabricante de automoviles del mundo al afio 2021. Volkswagen tiene tres coches en la

lista de 10 autos méas vendidos de todos los tiempos, a saber: Golf, Escarabajo y Passat.

En 2018, la empresa VVolkswagen concretamente en Navarra, estaba formada por un 13%
de mujeres (676 mujeres del total de la plantilla) y por un 87% por hombres. De las
mujeres que forman parte de la plantilla de Volkswagen Navarra, 476 trabajan como
mano de obra (el 11,8% del total de este colectivo), 125 desarrollan su labor como TAS
o personal de oficinas (el 19,5% de este grupo) y 15 realizan una labor directiva, llegando

a suponer el 12,9% de este colectivo. (Web Oficial Navarra, 2019)

Dentro de los &mbitos existentes en estaempresa, se encuentra el ambito Acceso (Proceso

de selecciony contratacion) (Plan de Igualdad Volkswagen 2020-2023)
Esta area posee dos tipos de objetivos:
Objetivo estratégico:Garantizar procesos de seleccion libres de sesgo de género.

Objetivo operativo: Velar, en los procesos de seleccion, por una presencia equilibrada

de mujeres y hombres.
Medida:

e Formar en igualdad de mujeres y hombres a todas las personas que participan en

los procesos selectivos.
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Indicadores:

% de personas que participan en los procesos selectivos que han recibido formacion en

igualdad de mujeres y hombres.

La anterior medida posee un responsable que debe de vigilar sucumplimiento y un plazo
para llevarla a cabo (periodicidad de la medida); se pueden comprobar en el Plan de
Igualdad de Volkswagen 2020-2023.

-ZARA:

Es una cadena de moda espafiola que pone a disposicion del cliente diversos tipos de ropa

y accesorios. La plantilla esta formada mayoritariamente por mujeres.

En 2021, Zara aproximadamente estaba formada por el 75% de mujeres, y un 25% de
hombres. Aproximadamente la cuarta parte del total de la plantilla estaba formada por
hombres (A. Orus, 2022).

Dentro de las areas de actuacién del Plan, encontramos la de Proceso de accesoy
seleccion, por una parte, y por otra parte la de contratacion: (Plan de igualdad Zara
2020-2022)

1. Areade acceso yseleccion.

El objetivo especifico 1.01 de esta area es garantizar procesos de acceso y seleccion a la
empresa que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la

presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la empresa.

Existen 6 medidas, cada una de ellas con sus correspondientes indicadores:

e Continuar revisando el procedimiento de seleccion y todos sus
documentos (solicitudes, formularios, guiones de entrevista, pagina web,
denominacion y descripcion de puestos en las ofertas...), tanto en el
lenguaje como en las iméagenes y contenidos, para que cumplan el
principio de igualdad, utilizando un lenguaje neutro y no sexista,
eliminando términos que no resulten sexistas, ni respondan a estereotipos.
Indicadores: Documento del procedimiento Revisado. Analisis de una
muestra de: anuncios de las ofertas, modelos de solicitud de empleo,
guiones de entrevistas, requisitos de accesos a las pruebas de seleccion,

tipos de pruebas.
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Mantener la buena practica de publicitar en las ofertas de empleo (internas
y externas), el compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades. Los indicadores son: N° de ofertas publicadas con
compromiso / N°total de ofertas publicadas.

Mantener Actualizado el apartado de Igualdad de Oportunidades incluido
en el Manual/lGuia de acogida para las nuevas contrataciones.
Indicadores: Apartado incluido en Manual/Guia.

Formacion continua y de reciclaje al personal encargado de la Seleccion
en materias de igualdad y principios de igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion. Indicador: N° de personas formadas.

En el caso de utilizar empresas de consultoria de seleccién para la
realizacion de Procesos de Seleccion, seinstara a las empresas contratadas
a que, en la realizacion del servicio contratado, se cumplan y respeten los
principios de igualdad de trato y oportunidades entre Hombres y Mujeres
recogidos en el Plan de Igualdad de ZARA. Indicadores: Modificaciones
acometidas informadas a la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

Mantener el sistema de recogida de informacion y disponer de informacion
estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para los
diferentes puestos de trabajo. (N° personas preseleccionadas y contratadas
para su traslado a la comision de Seguimiento). Estos datos se obtendran
de una muestra de procesos de seleccion de estructura en periodos
concretos. Indicadores: (1) N° de Mujeres seleccionadas/ N° de personas
preseleccionadas. (2) N° de hombres seleccionados/ N° de personas
preseleccionadas. / (3) N° de hombres contratados / N° de personas
seleccionadas. (4) N° de mujeres contratadas / N° de personas

seleccionadas.

El Objetivo especifico 1.02. es avanzar hacia una representacion equilibrada

de mujeres y de hombres en la empresa, facilitando el accesode las mujeres

donde estén subrepresentadas. Las medidas y sus correspondientes

indicadores son las siguientes:

e Mantener la buena practica de establecer, como principio general que,

en las nuevas aperturas, campafas especiales, y vacantes en general,
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tendran prioridad las personas de la plantilla actual que quieran
trasladarse y/o aumentar su jornada, frente a contratacion externa.
Indicadores: N° de traslados voluntarios. N° de personas que
aumentan su jornada.

Mantener la medida de accion positiva para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las
vacantes de puestos en los que estén sub representadas. Indicadores:
N° de veces que se aplica la medida de accion positiva.

Publicar las vacantes en todos los centros, independientemente del
puesto y el grupo profesional, en los medios habituales de
comunicacion de la empresa, asi como futuros garantizando que la
informacién sea accesible a todo el personal. Indicadores: N° de
convocatorias de vacantes ofertadas/N de Vacantes publicadas.
Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes puestos, para su traslado a la Comisioén de
Seguimiento. (Actualizacién de datos de diagndstico). Indicadores:
N° de mujeres y hombres en los diferentes puestos, tipo de contrato y
jornada.

2. Areade Contratacién:

El objetivo 2.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la

contratacion, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas

modalidades de contratacidn. Posee las siguientes 9 medidas:

Seguir manteniendo de forma equilibrada la contratacion indefinida de
mujeres y hombres. Indicadores: incorporaciones por tipo de contrato y sexo.
Distribucién de plantilla por tipo de contrato y sexo. Conversiones a
indefinidos segun sexo.

Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo completo o de
aumento de jornada, del mismo o distinto centro, a través de los medios que
utiliza la empresa. Indicadores: chequeo sobre una muestra de vacantes para
la comprobacion de su publicacion.

Adoptar la medida de accion positiva para que, en caso de vacante (temporal
o definitiva) a tiempo completo, o de necesidad de contratacion a tiempo

parcial de mayor jornada, cumpliendo con el principio de idoneidad y
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competencia, tendran preferencias las mujeres con contrato a tiempo parcial.
Indicadores: n°® mujeres que pasan de tiempo parcial a completo / n° total de
vacantes a tiempo completo. N° mujeres que aumentan su jornada, por
aplicacion de esta medida / n°de vacantes de mas horas.

Se elaborara e implantara un formulario (que especifique provincia y tienda)
estandarizado de solicitud de incremento de jornada. De las peticiones
formuladas se dara copia con el recibi de la empresa al trabajador o trabajadora
y a la Comision de Seguimiento. Indicadores: formulario elaborado e
implantado. N° hombres y mujeres que han manifestado su voluntad de
aumentar jornada / n°® hombres y mujeres que han aumentado su jornada.
Desagregado por provincias.

La empresa intentara que se cubran de forma escalonada las vacantes de
mayor jornada, en orden lineal de mas a menos, beneficiando al mayor nimero
de personas posibles, de forma tal que la contratacion externa (final) sea la de
menor nimero de horas. Indicadores: n° personas que aumentan su jornada
por aplicacion de una sola vacante. Listado de personas entregado a la
Comision de Seguimiento por n° horas y centros de trabajo.

Analizar la informacion sobre la contratacion a tiempo parcial para valorar las
repercusiones que para las mujeres tiene este contrato en la empresa
(promocion, formacion, retribucion, etc.) Indicadores: informe del anlisis.
La empresa procurard establecer una jornada minima diaria continuada de 4
horas. Indicadores: n° personas que tenian menos de 4 horas y ahora hacen
minimo 4, desagregado por sexo.

Dentro del porcentaje de contratacién obligatoria de personas con
discapacidad, contratar de forma equilibrada a personas de ambos sexos.
Indicadores: n® mujeres y hombres con discapacidad / n° total de personas
con discapacidad concretadas.

Recoger informacion estadistica desagregada por sexo segun tipo de contrato,
jornada semanal y puesto. Indicadores: n® mujeres y hombres segun tipo de
contrato, jornada semanal y puesto (separando tramo de 30 a 39 en dos: 30-35
y 35-39).
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Cada una de las anteriores 19 medidas poseen un responsable que debe de vigilar
su cumplimiento y un plazo para llevarlas a cabo; se pueden comprobar en el Plan
de Igualdad de Zara 2020-2024.

6.2.1 Analisis comparativo entre los planes de igualdad de las diferentes
empresas
La siguiente tabla resume las principales caracteristicas de los planes de igualdad

revisados, en lo referente a su area de contratacion:
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EMPRESA PORCENTAJE AREAS OBJETIVOS | MEDIDAS | INDICADORES | RESPONSABLE PLAZO
(MUJERES Y | CONTRATACION
HOMBRES)
FCC M:22,2% Procesos de seleccion | 2 8 7 NO HAY NO HAY
CONSTRUCCION | H:77.8% y contratacion (en general)
(en general,
no esta por
objetivos)
IKEA M: 59% Seleccion y|3 17 17 17 17
H:41% contratacion Indicador  para| 1responsablepara| Plazo para cd
1°0bj:8 cada una de las | cada medida medida
2%bj:4 medidas. 8,4,5 8,4,5
3%bj:5 8,4,5
MERCADONA M: 61% Acceso a la empresa | 7 10 12 6 6
H:39% y contratacion Accesos Acceso:9 Acceso: 11 Acceso:b Acceso: 5
Contrat: 2 Contrat:1 Contrat:1 Contrat: 1 Contrat: 1
1 responsable 1 plazo para cada
para cada objetivo | obj menos en contr:
menos en contr:1 | 1 paralos 2 obj
paralos 2 obj
VOLKSWAGEN M:13% Acceso (Proceso de | 2 1 1 1 1
H:87% seleccion y | Estratégico vy
contratacion) operativo
ZARA M:75% Proceso de acceso y | 3 19 19 19 19
H:25% seleccion y Al menos 1| lresponsablepara| 1 plazo para cada
contratacion indicador para | cada medida medida
cada medida.
En la medida 6: 4
indicadores.

Tabla 1: Elaboracidén propia
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A la hora de analizar este cuadro comparativo, puedo decir primeramente que, existen
tres empresas en las que las personas que trabajan son mas mujeres que hombres, que son:
Ikea, Mercadona y Zara. Y, dos empresas en la que la mayoria son hombres, FCC

construccion y Volkswagen.

A nivel general, podemos indicar una primera similitud entre los planes de igualdad de
las cinco empresas analizadas: todas estas empresas denominan de forma casi idéntica al
areade contratacion, objeto de estudio en este trabajo: proceso de seleccion y contratacion

0 acceso.

A partir de ahi, empiezan a evidenciarse las diferencias en cuanto a la estructura que
presenta esta area dentro del plan de igualdad.

A continuacion, haremos un analisis comparativo tanto de la estructura como del

contenido de los diferentes planes revisados.

Anélisis de la estructurade los planes.

En lo relativo a la estructura de los planes, la primera diferencia que podemos observar
es que varia notablemente el nimero de objetivos, medidas e indicadores de unos planes
a otros. Pero, ademas, estas diferencias se acenttan al llegar al final, puesto que, en dos
de las cinco empresas, no existe 0 hay muy pocos responsables y plazo para llevar a cabo
sus planes de igualdad. A continuacion, explico mas ampliamente este punto.

Dentro de los objetivos del area de contratacion, la empresa que cuenta con mas es
Mercadona, que determina siete objetivos, cinco dentro del &mbito de accesoa la empresa

y dos dentro del de contratacion. A esta empresa, le siguen Zara e lkea con tres objetivos.

Las dos empresas que menos objetivos poseen son FCC construccion y Volkswagen, con

dos objetivos.

Asimismo, dentro de las propias medidas de contratacidn, Zara es la empresa que posee
un mayor nimero de medidas, contando con diecinueve, con sus respectivos indicadores
y su responsable encargado de que se cumpla y el plazo en el que se implanta.

Asimismo, se quieren cumplir tres objetivos, con los que se quiere avanzar hacia una
representacion equilibrada de hombres y mujeres en la empresa, y facilitando el acceso
de las mujeres que se encuentren subrepresentadas y sean minimas en los puestos de

trabajo. Zara tiene numerosas medidas para asegurar la igualdad de hombres y mujeres,
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y en mi opinién, aunque es una empresa en la que es mayoritaria la mujer, poco a poco
van incorporandose mas hombres en esta cadena.

Otra empresa que posee un gran nimero de medidas es Ikea; cuenta con diecisiete
medidas, subdividido en 3 apartados (objetivos): Garantizar la igualdad de Oportunidades
en sus procesos de seleccion con 8 medidas, fomentar una representacion equilibrada de
hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales, especialmente en aquellas areas
donde existe subrepresentacion con 4 medidas y fomentar el equilibrio entre hombres y
mujeres independientemente de la modalidad de contratacién: tiempo completo y tiempo
parcial con 5 medidas. Todas ellas llevan indicado el responsable que debe de vigilar su
cumplimiento, el indicador que lo corrobora y el plazo en el que se tiene que implantar.

Me parecenunas medidas completas y con los indicadores que comprueban si se cumplen,

asi como su responsable y el plazo necesario.

Mercadona cuenta con diez medidas, entre ellas se indica, por ejemplo, la realizacion del
proceso de seleccién de manera objetiva, ademas de revisar los perfiles para cada puesto
de trabajo desde una perspectiva de género. También es importante la comunicacion a la

Comision de Seguimiento del Plan de los diferentes procesos de seleccion, etc.

Por su parte, FCC construccién cuenta con ocho medidas para asegurar la igualdad de
trato y de oportunidades entre hombres y mujeres.

La empresa que cuenta con menos medidas es Volkswagen, con tan solo una.

En cuanto a los indicadores de cada una de las medidas comentadas, como ya he
apuntado, la empresa que mas indicadores tiene es Zara, que cuenta con mas de 19, al
menos un indicador para cada una de las medidas. Y, la empresa que menos indicadores

tiene es Volkswagen, ya que posee un indicador para la Unica medida que cita.

Por otra parte, dentro de la persona responsable y del plazo para llevarla a cabo, es
interesante destacar que Zara e Ikea posee un responsable para cada medida y un plazo,
por lo que es muy completo.

Igualmente, Mercadona cuenta con un responsable y un calendario establecido para cada

objetivo, menos enlos dos ultimos, que existe solo un responsable y un plazo concreto.
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Sin embargo, las empresas como, FCC construccién y Volkswagen, no tienen ni un
responsable de vigilar su cumplimiento ni un plazo para llevarlo a cabo o lo tiene, pero

es una cifra muy baja.

En relacion con esto, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, en su apartado II en su capitulo III establece que: “El
capitulo Il trata acerca del &mbito material de los planes de igualdad, dando desarrollo
al contenido que estos deben tener. El diagnostico, como elemento esencial de la
obligatoriedad de los planes, una vez adoptados, que define su alcance, las estrategias,
las medidas y los objetivos, cualquiera que sea su naturaleza y origen...” y lo mas
relevante: “Otro aspecto que se recoge en el real decreto, como parte del alcance
material obligatorio de los planes, es el desarrollo de las medidas y sistemas de
seguimiento y evaluacion, subrayandose la necesidad de adoptar criteriosy plazos de

revision que garanticen la eficacia y adecuacion de los planes de igualdad”.

Por ello, segin el Real Decreto 901/2020 es de caracter obligatorio para todos los planes
de igualdad dentro de su estructura, el desarrollo de medidas y sistemas de seguimiento y
evaluacion; es decir, los responsables asignados a cada medida; asi como los plazos de

revision para garantizar su efectividad.

Pero, como hemos apuntado anteriormente, dicho Real Decreto, entr6 en vigor el 14 de
enero de 2021, y se dio de plazo un afio para actualizar los planes a dicha normativa; por
ello, al no estar actualizados, los planes no estan en vigor. El Gnico que cumple toda la

normativa es Mercadona.

Con todo ello, la relevancia de que las empresas cuenten con mas objetivos es que
muestran la importancia que le dan a cumplir con estas metas que se especifican, ya que
cualquiera que acceda a estos planes pueda valorar como dentro del ideario de la empresa
estd arraigada la idea de la igualdad como valor fundamental. Ademas, el contar con mas
indicadores también nos da un instrumento de medida a la hora de reevaluar el plan y

poder saber si es eficaz 0 no o los puntos donde se ha de mejorar.
Anélisis del contenido de las medidas.

Si bien quedan patentes las diferencias en cuanto a su estructura, se observa bastante
coincidencia en cuanto al contenido de las principales medidas recogidas en los 5 planes,

COmMoO veremos a continuacion.
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Un primer aspecto importante a destacar es cuales son las medidas que mas se re piten:

e Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a todas aquellas

personas que intervienen en el proceso de seleccion y contratacion.

e Igualmente, en el proceso de seleccion y en todos sus documentos (solicitudes,
formularios, pagina web, descripcion de puestos en las ofertas...) tanto en el
lenguaje como en las imagenes y contenidos, deben buscar la igualdad, utilizando

un lenguaje neutro y no sexista.

e Ademads, otra de las medidas méas repetidas en los planes de igualdad es realizar
pruebas objetivas en los procesos de seleccién; revisando diferentes pruebas para
evaluar posibles cambios que puedan resultar discriminatorios; es decir, mantener
en todo momento en los procesos de seleccion, contratacion, procedimiento y
politicas de caracter objetivo y basadas en el principio de mérito y capacitacion,
limitdndolo a cuestiones de experiencia y cualificacién demandadas por el puesto

en cuestion, con ausencia de discriminacién basado en el sexo.

e También, en todas las empresas expuestas aparece como muy importante:
fomentar el acceso en el proceso de seleccion de al menos una mujer en aquellos
puestos ofertados donde no hay representacion femenina. Es decir, todas las
empresas tienen en comun en su plan de igualdad que cuando colaboren con los
centros de formacion profesional y ayuntamientos de localidades en las que se van
a realizar nuevas aperturas, fomentar la insercién de personal femenino en

profesiones que estan subrepresentadas en la empresa.

e Y, por dltimo, otra medida que tienen mucho en cuenta es, en el caso de que la
empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccion de
personal, exigira a las empresas contratadas el cumplimiento de la legislacion
vigente en materia de igualdad y el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre Hombres y Mujeres. Me ha parecido muy interesante que, especifiquen la
importancia de respetar la igualdad tanto en la propia empresa, como cuando

externalizan o subcontratan alguna de sus actividades de seleccién de personal.
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Junto con las medidas que mas se repiten, me ha parecido muy importante destacar

también varias medidas concretas, como las siguientes del plan de igualdad de la

empresa lkea:

Incorporar en procesos de vacantes para puestos a tiempo completo, el principio
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accederan las mujeres
contratadas a tiempo parcial, ya que, de esta forma, se fomenta el empleo
femenino, al potenciar la distribucién de la jornada a tiempo completo en las
mujeres.

Esta medida me parece novedosa y muy aprovechable para otras empresas porque
no solo valora a las personas que ya pertenecen a la organizacion, sino que puede
afectar a mujeres que pueden estar en situaciones de precariedad econémica o que
hayan pasado por situaciones personales (cuidado de menores o de personas
enfermas) que no les hayan permitido desarrollar un empleo a tiempo completo y
esa circunstancia ya haya pasado. También puede ser un importante estimulo para

fomentar la contratacion temporal.

Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran ocupar
puestos en sectores feminizados. Esta medida me ha parecido muy interesante y
util, en el sentido de que, realmente hace que de esta forma existan puestos de
trabajo neutros, y no masculinizados ni feminizados. Y que cualquier persona

puede acceder al puesto que quiera y no definido por un género.

También me gustaria destacar la medida 15 de Zara en la que se hace referencia a:

Dentro del porcentaje de contratacion obligatoria de personas con discapacidad,
contratar de forma equilibrada a personas de ambos sexos. Ya que es la primera
empresa de las cinco, que no habla solo de la igualdad de género, sino que incluye
dicha igualdad, pero entre el colectivo de discapacitados. Es decir, que exista una
contratacion equitativa en el colectivo de discapacitados de la empresa, de
hombres y mujeres. (Hace referencia a la equidad de sexo y a la no discriminacion

tanto de género como de discapacitados).
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Incluso, esta medida se podria completar con la no discriminacion por edad, y asi
salvar el problema de la discriminacion cuando el aspirante al puesto de trabajo

es mujer joven o de méas de 50 afios y con alguna discapacidad.

Con todo este analisis comparativo de los diferentes planes de igualdad, puedo decir que,
enalgunas empresas me parecensuficientes medidas (por ejemplo, Ikea o Zara) y algunas
me parecen muy interesantes ya que fomentan el contrato a tiempo completo de las
mujeres frente a los contratos a tiempo parcial, los puestos de trabajo neutros para que se
regulen los puestos con muy poca representacion femenina, curriculum ciego en los
procesos de seleccién, objetivos claros y medibles, personas encargadas de que se
cumplan las normas, planes revisables que ayuden a mejorarlos y a subsanar errores que

en un principio no se hubieran detectado etc.

Sin embargo, existen otras empresas que no cumplen la estructura definida para cada plan
de igualdad (falta de responsables de evaluacion y de calendario para llevarlo a cabo), y
donde se establecen unas medidas escasas para asegurar la igualdad en el proceso de
seleccion y contratacion. Planes mal disefiados, poco especificos y sin determinar el

personal responsable de valorarlos y de hacer que se cumplan.

7. Conclusiones

Acabar con la discriminacion en la sociedad es responsabilidad de todos, valorar de forma
positiva la diversidad y las distintas capacidades es el primer paso para que no existan
colectivos que no disfruten de la igualdad de oportunidades. El mercado laboral es uno
de los sectores en que la competitividad es mayor y por tanto cualquier cambio es dificil
de realizar. Los planes de igualdad que la ley obliga a implantar en las empresas son uno
de esos cambios que al principio cuestan, ya que no se ven los beneficios, al revés, parece
que solo va atraer inconvenientes por los prejuicios que historicamente han predominado,
como que las mujeres no tienen las mismas capacidades, abandonan el trabajo por la

familia, tienen periodos de baja como la maternidad que un trabajador varon no tenia etc.

Por todas estas razones las empresas son reacias a llevar a cabo los planes de igualdad
por voluntad propia y ha sido necesario promulgar una ley que obligue a las empresas a
poner en marcha planes de igualdad, empezando por las de mayor nimero de trabajadores

y hacerlo de forma progresiva al resto de las empresas.
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Existen diversos colectivos susceptibles de ser discriminados en la actualidad, pero como
vemos, los esfuerzos se estan centrando especialmente en uno de ellos: la mujer, con los
instrumentos que he analizado: los planes de igualdad. Esto ocurre porque las mujeres
son un colectivo mayoritario que supone practicamente la mitad de la poblacion, y, sin
embargo, los discapacitados, inmigrantes, mayores de 45 afios 0 jovenes representan un

porcentaje menor.

La imposicion de establecer estos planes, asi como el riesgo de ser sancionado si no se
tienen, lleva a su implantacion, pero también a un rechazo que a lo largo de este trabajo
se puede observar. Existe un porcentaje pequefio de empresas que disponen de él (solo
dos de cada diez empresas lo cumplen) y en general son planes basicos que se limitan a
cumplir con los minimos que la ley establece (Boira, 2022); por ejemplo, como hemos
sefialado antes, las empresas como FCC construccion y Volkswagen, no tienen ni un
responsable de vigilar su cumplimiento ni un plazo para llevarlo a cabo, o lo tienen, pero

es una cifra muy baja.

Solo los incentivos como las ayudas o subvenciones es lo que se puede apreciar como
ventajas acorto plazo al implantar estos planes. Solo si la experiencia a lo largo del tiempo
demuestra que la empresa se ve beneficiada con la implantacion de estos planes, hara que
se pongan en practica de forma mayoritaria y se vayan mejorando los detalles que nos

lleven a que un dia no sean necesarias las sanciones.

Es fundamental la no discriminacién por razén de sexo en el &mbito laboral, tanto a la
hora de acceder al mercado laboral como en el acceso a puestos de responsabilidad o a
recibir una remuneracion justa por el trabajo desempefiado, es una obligacion de derecho
internacional, y dado su importancia, se establece de forma primordial del resto de

derechos fundamentales.

Asimismo, hay que recalcar que, cuando defino el tipo de ayudas existentes hacia la mujer
para incentivar su contratacion, solo se da una ayuda cuando la mujer ha sufrido violencia
de género, o trata de seres humanos etc. Con ello quiero decir que, no existe un tipo de
ayuda para incentivar la contratacion del género femenino sin ningin otro tipo de
situacion, como en los demas colectivos. Solo en los casos de mujeres mayores de 45

afios, si se encuentran poco representadas €n €Sa empresa.

Con respecto a los otros colectivos, a los jovenes no se les valora por inexpertos y a los

mayores se les infravalora pensando que estan obsoletos y a las personas discapacitadas
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no se les encuentra un puesto adecuado. Igualmente, uno de los colectivos mas
discriminados a la hora de entrar en el mercado de trabajo, son los inmigrantes. No existe
una subvencidn especifica que les apoye y que potencie su contratacion en las empresas.
Muchas veces se encuentran en situacion ilegal, no tienen documentos que puedan aportar
para que les contraten con los mismos derechos que al resto de trabajadores, lo que les
lleva a una situacion de precariedad laboral, sin contrato y sin prestaciones sociales
(derecho a cobrar el paro, estar apuntados a las listas de empleo, prestacion por mayor de

55 afios etc.)

Aunqgue el colectivo que puede parecer mas vulnerable a la discriminacion son los
discapacitados, este hecho actualmente ha mejorado con politicas de fomentar su
inclusion en el ambito laboral y con el desarrollo de instituciones como la ONCE,

tendentes a adaptar las capacidades de estas personas al puesto de trabajo.

Centrandome mas en el segundo objetivo de mi trabajo, la investigacion de la igualdad
en el proceso de seleccion dentro de los planes de igualdad, se observa claramente la
diferencia entre un plan de igualdad en una empresa en la que mayoritariamente sus
trabajadores son mujeres, y otra que estd compuesta mayoritariamente por hombres. En
general el plan establecido en empresas que tradicionalmente han contratado mujeres
posee mas medidas, y mejor definidas cada una de ellas, con una persona encargada de
supervisar dichas medidas y un calendario para llevarlo a cabo. Sin embargo, en los planes
correspondientes a empresas en las que histéricamente son mayoria los hombres, se
aprecia un menor nimero de medidas, sin especificar la persona responsable y sin

determinar plazos para llevarlos a cabo.

Ante lo resumido anteriormente podemos determinar que, las empresas con plantillas mas
amplias de mujeres son las que tienen planes de igualdad mas elaborados, mas definidos,
con marcadores claros para poder evaluar sus resultados... Planes de igualdad que
determinan personas responsables de su elaboracion y que velan por su cumplimiento y
a quien los trabajadores se pueden dirigir para exponer sus dudas y sus ideas de mejora
en este campo. Asi mismo se determinan los plazos a cumplir con lo que se demuestra,

un interés en que se pongan en marcha en los tiempos determinados.

Tampoco este hecho es sorprendente ya que este tipo de empresas son las que
histéricamente han contratado mujeres y llegar a la paridad entre hombres y mujeres es

muy sencillo porque si no cuentan con ella se acercan mucho. (Por ejemplo, lkea esta
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compuesto un 59% por mujeres y un 41% por hombres; o Mercadona, un 61% de mujeres
y un 39% por hombres).

Con todo ello, también las medidas son muy parecidas en muchos casos, ya que se repiten
el fomento de los contratos indefinidos hacia la mujer, establecer pruebas objetivas en el
proceso de seleccion, establecer un lenguaje neutro y no sexista, fomentar la insercion del
personal femenino que se encuentra subrepresentado, vigilar la capacitacion del puesto y

la no discriminacion etc.

Todas ellas me parecen unas medidas suficientes, adecuadasy completas para asegurar

la igualdad en las diferentes empresas.

Quiero apuntar en este sentido varias medidas que me han parecido interesantes en la
Generalidad Valenciana, Consejeria de Sanidad Universal y Salud Publica y que podrian
incorporarse en los planes de igualdad de otras organizaciones y empresas. En algunos
planes de igualdad, se marca como objetivo reservar plazas para formar a las mujeres que
ya estan en la empresa, de forma que puedan optar a cargos de méas responsabilidad por
promocion interna temporal. E incluso, otra medida interesante es la de valorar en los
curriculums presentados para la contratacion, el haberse formado en programas de
igualdad (Web Oficial Generalitat Valenciana, Conselleria de Sanitat Universal i Salut
Publica).

Asimismo, como ya hemos comentado antes, hay que tener en cuenta que estamos
actualmente en un momento de cambio en los planes de igualdad, ya que entra en vigor
normativa reciente (Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, entrando en vigor el 14 de
enero de 2021) y los planes de las empresas estan actualizando todos sus contenidos a
dicha normativa. Por ello, a dia de hoy, muchos planes de igualdad de numerosas
empresas, se encuentran en proceso de remodelacion y no estan en vigor. Aunque los
cambios que se avecinan seguramente no supongan unas diferencias estructurales
fundamentales.

En relacién con esto, me he encontrado situaciones dispares entre las cinco empresas
analizadas, por ejemplo, la diferencia en el nimero de medidas e indicadores entre las
empresas mayoritarias de mujeres y las mayoritarias de hombres, las cuales cuando la
implantacién de los planes de igualdad esté generalizada y estos se actualicen a la nueva

normativa, seguramente no van a producirse.
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Una de las conclusiones finales que puedo extraer tras observar los planes de igualdad de
distintas empresas es, que muchas de las medidas expuestas sirven tanto para la igualdad
de género, como para los demés colectivos que tienden a ser discriminados en el acceso
a la empresa, como habiamos comentado al principio de este TFG. Con esto quiero decir
que, por ejemplo, una de las medidas de IKEA, como es la de establecer curriculum ciego,
sin poner sexo ni edad, también vale para la igualdad en general y no solo la de género.
De esta forma, permite no discriminar por sexo ni por edad, ni por ser un inmigrante o

tener una discapacidad.

Actualmente, disponemos de un instrumento para defender la igualdad y prohibir la
discriminacion por sexo en el ambito laboral, con los planes de igualdad; pero, en mi
opinion, en un futuro, todos estos planes de igualdad ampliardn su &mbito de aplicacion
y se adaptaran también al resto de colectivos (tener una edad de méas de 45 afios, ser

demasiado joven, discapacitado, inmigrante etc.)
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