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POR UNA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA

“Los espanoles son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacion por razén de naci-
miento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”

Constitucién Espanola, 1978.
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Las mujeres extremenas que finalizan estudios superiores representan el 58,74% de personas con
formacién universitaria y el 50,52% de poblacién de 16 y mas afos, son mas emprendedoras que los
hombres, pero sin embargo, su tasa de paro sigue siendo muy superior a la de los hombres, ocupan
puestos de menor responsabilidad.

¢A qué es debido?

¢, Por qué, a pesar de los cambios legislativos, sociales y laborales, la mujer sigue ocupando puestos de
menor responsabilidad en las empresas?

¢ Por qué su acceso al empleo es mas dificil?

¢ Por qué el numero de empresarias esta por debajo al nUumero de empresarios? ;Cémo es el perfil de la
mujer empresaria y emprendedora extremefia?

¢ Las legislaciones vigentes, programas y planes responden a las necesidades de las empresas para
motivar la contratacién de mujeres?

¢, Conocen las empresas las razones por las cuales es rentable para ellas contar en sus plantillas con
estrategias en igualdad de oportunidades?

Este trabajo procura dar respuesta a alguna de estas preguntas, a la vez que trata de contribuir a un
mejor conocimiento del valor anadido que desde el ambito femenino se aporta a la gestion y desa-
rrollo empresarial.
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PUNTO DE PARTIDADE ESTEESTUDIO, ===

Los cambios econémicos, politicos y sociales que se producen de forma constante, empujan la adaptacion
continua de las empresas a las nuevas condiciones y retos planteados por la globalizacién econémica, de
cara a su consolidacion y permanencia en el mercado.

Estos cambios no solo garantizan a las empresas el cumplimiento de legislaciones vigentes sino que tam-
bién les garantiza una mayor competitividad, productividad y rentabilidad.

“Una cuestion que afecta directamente a las empresas y que lleva aiios provocando un cambio so-
cial y econémico es el papel desempeiiado por hombres y mujeres dentro de las organizaciones”

Es imprescindible que las empresas utilicen sus recursos técnicos, humanos y econémicos para ser mas
competitivas, mas eficientes y mas responsables, y que desarrollen y pongan en marcha estrategias y accio-
nes que les permitan ser rentables a largo plazo.

En este estudio abordamos y profundizamos en las principales tematicas relacionadas con la Igualdad de
Oportunidades en las empresas extremefas y en la importancia para éstas de incluir en sus estrategias “La
Igualdad de Oportunidades”.

Multitud son los estudios e informes que demuestran que la incorporacion real y efectiva de la igual-
dad de oportunidades en las empresas permite a éstas ser mas productivas y mas competitivas.

Los objetivos buscados con el estudio son varios:
1. Definir los conceptos claves a tener en cuenta.

2. Establecer la implicacion que ha supuesto al mundo empresarial la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de
igualdad entre hombres y mujeres y la violencia de género.

3. Identificar las principales lineas del Plan para la Igualad de las mujeres en Extremadura destinadas
al mundo empresarial y al mercado laboral.

4. Evidenciar otra serie de disposiciones, normativas y planes tanto a nivel Europeo, Nacional como
regional.

5. Incidencia sobre las politicas empresariales.

6. Establecer la situacion de la mujer empresaria en Extremadura, asi como de la mujer dentro del mer-
cado laboral de forma global, y de la mujer emprendedora extremena.

7. Vision desde la experiencia: Entrevistas a mujeres empresarias extremenas.
8. Recomendaciones y principales politicas de transformacion en la gestion empresarial

Todo ello va a evidenciar la realidad existente a nivel regional en cuanto a la igualdad de oportunidades en
las empresas extremefas, poniendo en valor el perfil de las mujeres empresarias y emprendedoras en la re-
gion y exponiendo ademas una serie de razones de peso para la incorporacién de la igualdad entre mujeres
y hombres en el ambito empresarial.

Y es que llevar a cabo acciones para la mejora de la igualdad dentro de las empresas extremeias,
no solo afecta a que éstas sean mas competitivas, productivas y responsables, sino que son un EJE
ESENCIAL PARA LA MEJORA DEL DESARROLLO ECONOMICO Y SOCIAL DE EXTREMADURA.

12 N



IGUALDAD DE
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Figura 1. Relacioén Igualdad de Oportunidades en Empresas y Desarrollo Econdmico y Competitivo Regional.

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Segun un estudio reciente del European Institute for Gender Equality, |a igualdad entre sexos tiene im-
pactos positivos en el Producto Interior Bruto de un pais o regién.

Este estudio prevé que para el 2050, la mejora de la igualdad de oportunidades conduciria a un aumento
del PIB per capita de la Union Europea a un 9,6%, lo que supondria entre 1,95y 3,15 billones de euros.

Esta mejora en la igualdad de género, provocaria la creaciéon de 10,5 millones de empleos para el ano
2050, lo que seria positivo tanto para hombres como para mujeres.

El estudio estima que el 70% de estos puestos de trabajo serian ocupados por mujeres cuestion clave
para reducir entre otros las desigualdades y situaciones de pobreza que es una de las prioridades clave de
la Estrategia de la Unién Europea 2020.
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CAPITULO 1: DEFINICIONES Y CONCEPTOS A TENER EN CUENTA

ACTIVIDAD ECONOMICA: La actividad econémica es cada una de las agrupaciones en las que pueden dividirse las
empresas segun los diferentes productos y/o servicios que producen. Las actividades econémicas se han agrupado se-
gun la Clasificacion Nacional de Actividades Econdémicas 2009, aprobada por el Real Decreto 475/2007, de 13 de abril.

ACTIVOS: Personas de 16 o mas afios que, en un periodo de referencia dato, suministran mano de obra para la
produccion de bienes y servicios econémicos o que estan disponibles y hacen gestiones para incorporarse al dicha
produccion.

BRECHA SALARIAL: La brecha salarial de género, o la desigualdad salarial, hace referencia a los ingresos entre
hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo o trabajos de valor igual.

CONTRATOS INICIADOS: Contratos inicialmente procesados estadisticamente en el periodo estudiado

CONTRATOS REGISTRADOS: Contratos procesados estadisticamente (iniciales, contratos convertidos en inde-
finidos); se excluyen aquellos en los que transcurren mas de seis meses desde que se inicia el contrato hasta que se
mecaniza.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL: Introduccion de medidas que posibiliten la creacion
de una estructura y la organizacién en el entorno laboral que facilite a hombres y mujeres la armonizacion del trabajo
productivo y las responsabilidades familiares y del hogar.

CONVENIOS COLECTIVOS: Acuerdo que suscriben los representantes de los trabajadores y las trabajadoras y los
empresarios y empresarias para fijar las condiciones de trabajo y productividad y las obligaciones a que se compromete
cada parte. Es el resultado de una negociacion colectiva entre ambas partes

COMPETITIVIDAD: La competitividad puede definirse como la capacidad que tiene la empresa para obtener renta-
bilidad en el mercado en relacién a sus competidores.

CULTURA ORGANIZACIONAL: La cultura organizacional permite crear valores empresariales y se evidencia en la
forma en la que las empresas realizan sus actividades de intercambio con empleados, clientes, proveedores, inverso-
res y con el resto de la sociedad en general

DEMANDANTE DE EMPLEO: Persona en edad laboral, desempleada o no, que ha realizado una solicitud de un
puesto de trabajo ante una Oficina de empleo, agencia de colocacién, empresa de trabajo temporal y otros.

DISTINTITVO “IGUALDAD EN LA EMPRESA”: Es una marca de excelencia otorgada por el Ministerio de Sani-
dad, Servicios Sociales e Igualdad que reconoce a las empresas que destaquen en el desarrollo de politicas de Igual-
dad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral, mediante la implementacion de medidas o planes
de igualdad.

ENCUESTA DE POBLACION ACTIVA: La Encuesta de Poblacion Activa (EPA) es una investigacion continua y de
periodicidad trimestral dirigida a las familias que viene realizandose desde 1964. Su finalidad principal es obtener datos
de la poblaciéon en relacion con el mercado de trabajo: ocupados, activos, parados e inactivos.

ESTRATEGIA: Es toda accién especifica desarrollada para conseguir un objetivo propuesto. Trata de desarrollar
ventajas competitivas sostenibles en productos, mercados, recursos o capacidades, que sean percibidas como tales
por los clientes potenciales y que permitan alcanzar los objetivos previstos.

GESTION DE LA CALIDAD: Los Sistemas de Gestion de la Calidad son un conjunto de normas y estandares inter-
nacionales que se interrelacionan entre si para hacer cumplir los requisitos de calidad que una empresa requiere para
satisfacer los requerimientos acordados con sus clientes a través de una mejora continua, de una manera ordenada y
sistematica

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS EMPRESAS: Igualdad de hecho en el acceso, participacién, forma-
cion, desarrollo de la carrera profesional, remuneracion y conciliacion de la vida laboral y personal para todas personas
trabajadoras.

INACTIVOS: Personas de 16 afios o0 mas, no clasificadas como ocupadas ni paradas, durante el periodo de tiempo
considerado: estudiantes, jubilados o pensionistas, personas que se ocupan del hogar, incapacitados, etc.
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MAINSTREAMING DE GENERO: La integracion de la Igualdad de oportunidades o mainstreaming de género,
se refiere a su inclusidon como principio fundamental en los procesos de actuacién, en los sistemas de calidad, en el
convenio colectivo, no haciendo simplemente una declaracion de intereses sino integrandola de manera consciente y
explicita en todas las actuaciones de la empresa.

MERCADO LABORAL.: Se denomina mercado laboral o mercado de trabajo a la confluencia entre la demanda y la
oferta de trabajo.

MODELO EFQM: Modelo desarrollado por la European Foundation for Quality Management y tiene como objetivo
ayudar a las organizaciones a conocerse en profundidad y a mejorar su funcionamiento de forma continua.

OCUPADOS: Personas de 16 o mas afios que tienen un trabajo por cuenta ajena o ejercen una actividad por cuenta
propia.

Los ocupados se subdividen en trabajadores por cuenta propia (empleadores, empresarios sin asalariados y traba-
jadores independientes) y asalariados (publicos o privados). Atendiendo a la duracién de la jornada los ocupados se
clasifican en ocupados a tiempo completo (con una jornada habitual semanal superior a 30 horas) y a tiempo parcial
(con una jornada habitual semanal inferior a 35 horas).

PARADOS: Son las personas de 16 o0 mas afios que durante la semana de referencia han estado sin trabajo, dispo-
nibles para trabajar y buscando activamente empleo. Se considera que una persona busca empleo de forma activa si:

e Ha estado en contacto con una oficina publica de empleo con el fin de encontrar trabajo.

e Ha estado en contacto con una oficina privada (oficina de empleo temporal, empresa especializada en contra-
tacion, etc.) con el fin de encontrar trabajo.

¢ Ha enviado una candidatura directamente a los empleadores.

e Haindagado a través de relaciones personales, por mediacién de sindicatos, etc.

e Se ha anunciado o ha respondido a anuncios de periédicos.

e Ha estudiado ofertas de empleo.

e Ha participado en una prueba, concurso o entrevista, en el marco de un procedimiento de contratacion.
¢ Ha estado buscando terrenos o locales.

e Ha realizado gestiones para obtener permisos, licencias o recursos financieros.

También se consideran parados a las personas que ya han encontrado un trabajo y estan a la espera de incorporarse
a él, siempre que verifiquen las dos primeras condiciones.

PLAN DE IGUALDAD: Un Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas relacionadas entre si, adoptadas
tras la realizacion de un diagnéstico de la realidad existente, que tiene por objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres en la sociedad y eliminar las discriminaciones que pudieran detectarse por razén de sexo.

PRINCIPIO DE IGUALDAD: Ausencia de cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo en todos
los ambitos de la vida y singularmente en las esferas econémicas, politicas, sociales, laborales, culturales y educativas.

PRODUCTIVIDAD: La productividad de una organizacion se define como la relacion existente entre la produccion y
los recursos empresariales utilizados.

PROFESIONES FEMENIZADAS: Presencia mayoritaria de mujeres en profesiones que tradicionalmente han sido
desempefiadas por ellas, en donde se reflejan los estereotipos laborales al considerar que son profesiones exclusivas
de mujeres (sanidad, ensefianza, limpieza)

RECURSOS HUMANOS: Los recursos humanos, son las personas que configuran una organizacion, las cuales
desarrollan y ejecutan, acciones, actividades y tareas para su correcto funcionamiento.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL: La responsabilidad social empresarial es la contribucion activa y
voluntaria a la mejora social, econémica y ambiental por parte de las empresas.

Se consideran empresas socialmente responsables aquellas que, ademas del cumplimiento estricto de las obligacio-
nes legales vigentes, hayan adoptado la integracion voluntaria en su direccion y gestién, en su estrategia, y en sus
politicas y procedimientos, los valores y cédigos éticos de las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales
y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el didlogo transparente con sus grupos de interés,
responsabilizandose asi de las consecuencias y los impactos que derivan de sus acciones.
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SECTOR ECONOMICO: Agrupacion de la actividad productiva en cuanto a grandes bloques: Agricultura, Industria,
construccion y Servicios.

TASA DE ACTIVIDAD: Coeficiente entre el nimero total de activos y la poblacién de 16 o mas afios. Se expresa en
porcentaje.

TASA DE EMPLEO: Coeficiente entre el total de ocupados y la poblacién de 16 y mas afios. Se expresa en porcen-
taje.

TASA DE OCUPACION: Tasa de Empleo
TASA DE PARO: Coeficiente entre el nimero de parados y el de activos. Se expresa en porcentaje.

TECHO DE CRISTAL: Se denomina techo de cristal a la teoria segun la cual existen barreras invisibles que impiden
a las mujeres desarrollarse profesionalmente y ocupar cargos directivos.

CAPITULO 2: IMPLICACIONES PARA EL MUNDO EMPRESARIAL DE LA LEY
8/2011, DE 23 DE MARZO, DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES Y
CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO EN EXTREMADURA

La igualdad entre mujeres y hombres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promo-
cion profesional, y a las condiciones de trabajo, es un principio fundamental en la Union Europea, plasmada
en las Directivas Comunitarias, en Legislaciones Nacionales y Regionales.

Las disposiciones legales obligan a las empresas a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
discriminacién laboral entre mujeres y hombres y, en su caso, a elaborar, concertar y aplicar un
plan de igualdad.

Atodos estos niveles se han desarrollado Legislaciones, Directivas, Normas, Pactos y Planes para lograr de
forma plena la igualdad entre hombres y mujeres. A continuacién se evidencian las mas importantes.

La Junta de Extremadura puso en marcha en el 2011, la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre
Mujeres y Hombres y contra la violencia de género en Extremadura.

El objetivo de la Ley es “Garantizar la vinculacion de los poderes publicos y el cumplimiento de la
transversalidad como instrumento imprescindible para el ejercicio de las competencias autonémicas
en clave de género, reconocimiento y combatiendo los diferentes tipos de discriminaciéon desventa-
jas fruto de la combinacién de la desigualdades’.

La ley tiene una triple vertiente:

ST

LA TUTRLADE LA MEDIANTE LA

LA PREVENCION MEDIANTE LA PREVISON DE
'CONDUCTAS SMEDIANTELA POLITICAS ACTIVAS

u AN o o QUE LA HAGAN
DISCRIMINATORIAS REAL Y EFECTIVA

EN CUALQUIER
AMBITO.

Figura 2. Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres y contra la violencia de género en Extremadura

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Trata de abordar las formas en las que el sexo, la raza, la condicion sexual, la educacion, la posicién econo-
mica, etc., crean inequidades que estructuran las posiciones relativas de las mujeres, estableciendo accio-
nes, desarrollando programas y mejorando los servicios que deben conducir a la igualdad sustantiva de las
mujeres con independencia de su edad, recursos econdmicos y entorno en el que viven.
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2.1.- INCIDENCIA DE LA LEY EN EL MUNDO EMPRESARIAL

La Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres y contra la violencia de género en
Extremadura, incide de forma clara en diferentes procesos de actuacion de la empresa: desde actuaciones
dirigidas a un cambio de cultura empresarial, a actuaciones en materia de contratacion, promocion, cultura
emprendedora, conciliacion y mejoras en la imagen y comunicacion de las empresas.

Los capitulos 11, lll y V de la Ley son los que principalmente inciden de una forma mas directa en el mundo
empresarial.

«  CAPITULO II: IGUALDAD EN EL EMPLEO.

Se establece en sus articulos 40-49, 54, 55, como objetivos prioritarios la participacion de las mujeres en
el mercado laboral asi como el reconocimiento de la funcién social y econémica del trabajo doméstico y del
cuidado de personas en situacion de dependencia.

De igual manera desde la administracion regional se fomenta dentro del sector privado al respeto e igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito profesional, con la finalidad de excluir cualquier discriminacién por
razon de sexo. En este contexto, se fomenta la igualdad en los procesos de formacion, intermediacion, cua-
lificacién, perfeccionamiento y promocion profesional.

La ley establece en este segundo capitulo diferentes medidas de apoyo y fomento a la contratacion de muje-
res que presenten mayor vulnerabilidad y riesgo de discriminacion, asi como incentiva y fomenta la contrata-
cion estable de las mujeres, bien mediante el incentivo de contratos fijos o bien mediante la transformacion
a indefinidos los contratos laborales.

En cuanto a la promocién empresarial, se fomenta el espiritu emprendedor de las mujeres, articulando ac-
ciones de orientacion, formacién, asesoramiento, acompafiamiento y mediante ayuda financiera.

Se articulan ademas directrices para favorecer la calidad de la mujer en el trabajo, su presencia equilibrada
en las empresas y actuaciones en materia de seguridad y salud, como pueda ser “Se prestara especial aten-
cion a la salud laboral de las trabajadores durante el embarazo, en el periodo inmediato a su reincorporacién
tras el parto y durante la lactancia”.

La ley promueve ademas el desarrollo de planes de igualdad en el tejido empresarial, la implantacion de
actuaciones en materia de responsabilidad social empresarial, asi como la marca en excelencia en igualdad.

A continuacién se recogen los articulos anteriormente mencionados:
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CAPITULO II: DE IGUALDAD EN EL EMPLEO

Politicas de fomento del empleo, que tendran como uno de sus objetivos prio-
ritarios aumentar la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y
avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como aquellas
Art. 40 medidas de accion positiva destinadas a la superacion de las situaciones de
discriminacion.

Reconocimiento de la funcion social y econémica del trabajo doméstico y de
cuidados de personas en situacién de dependencia, asi como las actividades
femenizadas sin remuneracion ni reconocimiento profesional.

Promover desde la Junta de Extremadura las condiciones para una real y efec-
tiva igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, en el acceso al trabajo
tanto por cuenta propia como ajena, asi como eliminar las barreras que impidan
o dificulten este objetivo.

Las politicas para fomentar la participacion de las mujeres en el mercado labo-
ral, que desde la Junta de Extremadura se desarrollen tendran un enfoque inte-
grador e incluiran estrategias para eliminar los estereotipos sexistas y medidas
para mejorar el equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar, tanto de las
mujeres como de los hombres.

Formacién profesional y técnica de las mujeres para la diversificacion de sus
opciones profesionales con la finalidad de que amplien sus posibilidades de
insercion laboral.

La Junta de Extremadura impulsara medidas y acciones dirigidas a potenciar
Art. 41 la igualdad de género en el acceso al empleo y desarrollara acciones positivas
. para la insercion en el mercado laboral de las mujeres extremefas, especial-
Igualdad de oportunidades en | mente para aquellas que presenten mayor vulnerabilidad y riesgo de discrimi-
el acceso al empleo nacion. A tal efecto

Igualdad en el Empleo:

a) Formara a personal de sus servicios de empleo y al de las en-
tidades concertadas sobre como incorporar la perspectiva de
género en cada fase del proceso integral de acompafiamiento
a la insercion laboral.

b) Promovera que los servicios de empleo adopten medidas diri-
gidas a conseguir un aumento del numero de mujeres contrata-
das en profesiones en las que estan sub-representadas.

c) Garantizara en los distintos programas y actuaciones que de-
sarrollen acciones formativas para el empleo.

La Junta de Extremadura fomentara en el sector privado el respeto a la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral, a fin de excluir cualquier forma
de segregacion profesional. A tal efecto se fomentara la igualdad en los proce-
sos de formacion, intermediacion, cualificacion, perfeccionamiento y promocién

profesional.
Art. 42 Promovera dentro de sus competencias los protocolos de actuacion, los pactos
individuales y las decisiones individuales del empresariado que se dicten en
Igualdad en el Trabajo: el ambito de cualquier relacion laboral, no contentan discriminacion alguna de

caracter directo o indirecto, bien sean aparentes, ocultas o encubiertas, por
razén de sexo.

Propondra anualmente la planificacion de campafias de inspeccién dirigidas a
compartir la discriminacion por razén de género y especialmente la discrimina-
cion salarial, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La Junta de Extremadura fomentara la contratacion estable de las mujeres, bien
incentivando contratos fijos 0 mediante la transformacion en indefinidos los con-
tratos temporales, pudiendo cualificar estas ayudas en funcién de los sectores

Art. 43 o categorias profesionales en los que las mujeres se encuentran sub-represen-
tadas.

Incent!vos a la contratacion | Establecera medidas de fomento de la contratacion de aquellas mujeres que

de mujeres presenten mayor vulnerabilidad y riesgo de discriminaciéon por su temprana o

tardia edad, su discapacidad, su condicion de inmigrante, su vecindad en el am-
bito rural, el haber sido victima de violencia de género o cualquier otra condicién
de especial vulnerabilidad, conforme se determine reglamentariamente.
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CAPITULO II: DE IGUALDAD EN EL EMPLEO

La Junta de Extremadura fomentara el espiritu emprendedor de las mujeres y
establecera ayudas para la constitucidon y consolidacion de sus empresas, asi
como para el autoempleo.

Estas ayudas se articularan mediante acciones de orientacion, formacién, ase-
Art. 44 soramiento, acompafamiento y a través de ayudas de caracter econémico.

.. . La Junta de Extremadura podra suscribir convenios con entidades financieras,
Promocion Empresarial al objeto de promover la constituciéon y consolidacion de iniciativas empresaria-
les promovidas mayoritariamente por mujeres.

Se prestara especial atencion a aquellos proyectos que generen yacimientos de
empleo innovadores, asi como los relacionados con el ambito de la economia
social

La Junta de Extremadura, en colaboracion con los agentes econémicos y socia-
les, potenciaran el trabajo estable y de calidad de las mujeres de Extremadura,

Art. 45 incluida la prevencion de riesgos laborales, la participacion en la empresa, la
formacioén continua, la productividad, la competitividad, la responsabilidad so-
Calidad en el Trabajo cial empresarial y el valor del trabajo. Igualmente impulsara medidas para faci-

litar a hombres y mujeres la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

La Junta de Extremadura fomentara y prestara apoyo y asesoramiento para
la elaboracién de planes de igualdad por las empresas de Extremadura, como
conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discrimina-
cion por razén de sexo. Los planes debera contemplar medidas de acceso para
el empleo, la promocion, la formacién, la igualdad retributiva; medidas para fo-
Art. 46 mentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la proteccion frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi como incluir ciertos criterios y

Planes de Igualdad mecanismos de implantacidn, seguimiento, evaluacién y actuacion.

Fomentara su elaboracién e implantacion en la pequefia y mediana empresa
en el marco de la negociacion colectiva. La Junta de Extremadura promovera
la elaboracién e implantacion de dichos planes en el contexto de la responsabi-
lidad social empresarial, previa consulta con los representantes de los trabaja-
dores y las trabajadoras

Art. 47 La Junta de Extremadura impulsara y promovera actuaciones y acciones a fin
de que las empresas se comprometan a alcanzar una presencia equilibrada de
Presencia equilibrada en el | mujeres y hombres en sus 6rganos de direccion.

sector empresarial
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CAPITULO II: DE IGUALDAD EN EL EMPLEO

La Junta de Extremadura fomentara, a través de las asociaciones empresa-
riales y las organizaciones sindicales, la inclusién de clausulas destinadas a
promover y garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacion por
razén de género en la negociacioén colectiva de Extremadura.

Promovera en el marco del Consejo de relaciones Laborales la inclusion de
cldusulas en los convenios colectivos en materia de igualdad, no discrimina-
cion, promocion y salud laboral de las mujeres en el trabajo, asi como la reali-
zacion de actividades de sensibilizacién y la incorporacion de la perspectiva de
género en sus actuaciones.

Se realizaran actividades de sensibilizacion destinadas a fomentar la participa-
cion de las mujeres en la negociacion colectiva.

Las entidades y Organismos de la Administracion de la Comunidad Auténoma
realizaran estudios y analisis sobre la situacion de las mujeres en los diferentes
convenios colectivos autonémicos.

En el ambito de la solucidén extrajudicial de conflictos laborales, la mediacion
intervendra con la finalidad de que las partes lleguen a acuerdos que eviten
situaciones eventualmente discriminatorias por razén de género.

Art. 4 A , : : . .
rt. 48 Cuando en el andlisis de los convenios colectivos suscritos se aprecie la exis-

tencia de clausulas contrarias al principio de igualdad entre mujeres y hombres,

Negociacion colectiva . . . =
procedera a requerir a la mesa negociadora su subsanacion.

A instancia de los agentes econémicos y sociales, se procedera a la impugna-
cion de todos aquellos convenios colectivos ya publicados en los que se aprecie
la existencia de clausulas discriminatorias, directas o indirectas, por razén de
género.

La Junta de Extremadura primara la sustitucion de las sanciones accesorias
propuestas en las infracciones muy graves de discriminacion por razén de sexo
por la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad en la empresa.

La Administracidon publica velara para que se cumplimenten los datos en las
hojas estadisticas relativos al nUmero de mujeres y hombres que forman parte
de las comisiones negociadoras y numero de trabajadoras y trabajadores afec-
tados por el ambito de aplicacion del convenio.

Los sindicatos podran designar a un delegado o delegada que vele especial-
mente por la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el
marco de la negociacion colectiva.

La Junta de Extremadura promovera que los convenios colectivos incluyan el
correspondiente analisis de impacto de género.

En los planes de prevencion de riesgos laborales de la Comunidad Auténoma
se consagrara el principio de igualdad entre mujeres y hombres, de tal forma
que sus diferencias fisicas y estereotipos sociales asociados, no conduzcan a
desigualdades entre ambos sexos en materia de seguridad y salud laboral.

Art. 49 Se prestara especial atencion a la salud laboral de las trabajadores durante el
) embarazo, en el periodo inmediato a su reincorporacion tras el parto y durante
Seguridad y Salud Laboral la lactancia. P P parie’y

Se prestara atencién a la salud laboral mas alla de su capacidad reproductora.

Promovera actuaciones frente a riesgos de caracter ergondmico y psicosocial,
atendiendo a las diferencias entre mujeres y hombres.
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CAPITULO II: DE IGUALDAD EN EL EMPLEO

Las empresas podran realizar acciones de responsabilidad social en material
de igualdad.

El convenio colectivo constituye un nucleo fundamental para la incardinacion de
acciones de responsabilidad social en material de igualdad de las trabajadoras
y trabajadores de la empresa.

Las empresa podran desarrollar entre otros instrumentos medidas econdmicas,
comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a pro-
mover las condiciones de igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la
empresa o en su entorno.

Art. 54

Actuaciones en responsabili- | La voluntariedad de estas medidas no excluye la bilateralidad o multilateralidad

dad social de las empresas en | d¢ las mismas.

materia de igualdad La Junta de Extremadura promovera las negociacion, consulta o audiencia con

la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras y en su caso, con
otras asociaciones y entidades especificas de las mujeres o de otros ambitos.

La representacion de los trabajadores y trabajadoras debera ser informada con
caracter previo a su adopcion.

Las empresas podran hacer uso publicitario de estas acciones, de conformidad
con la legislacion general sobre publicidad y la especifica de igualdad contenida
en esta ley y sus normas de desarrollo.

La Junta de Extremadura promovera la adopcion por las empresas de medidas
especificas dirigidas a la equiparacién laboral entre mujeres y hombres vy, en
su caso, la elaboracion, concertacion y aplicacion de un plan de igualdad en su
ambito de aplicacion. A tal efecto, como férmula de promocién y reconocimiento
a las empresas por la adopcién de estas medidas se creara el distintivo de Mar-
ca de Excelencia en Igualdad

Otorgamiento:

a) La equilibrada representacion de hombres y mujeres

b) La participacion equilibrada entre mujeres y hombres en los
ambitos de toma de decision y el acceso a los puestos de ma-
yor responsabilidad.

c) Las garantias de retribucién para trabajos de igual valor.

d) Las medidas concretas de conciliacion de la vida laboral, fami-
liar y personal.

Art. 55

] e) La implantacion de medidas adecuadas de prevencién y san-
Marca de Excelencia en Igual- cion contra la violencia de género, acoso sexual y por razén de
dad sexo, asi como de acoso moral.

f) La no utilizacion de lenguajes sexistas o androcéntricos en la
comunicacioén interna y en la publicidad de los productos, los
servicios y el marketing de la empresa.

g) Laimplantacion de un Plan de Igualdad en las Empresas.

h) La realizacion de actuaciones relativas a la responsabilidad so-
cial corporativa.

El distintivo consistira en un sello identificativo. Su disefio, condiciones de soli-
citud, concesién, utilizacidon y revocacion se determinaran reglamentariamente.

La concesioén de la Marca de Excelencia en igualdad afectara exclusivamente
a los centros de trabajo que las empresas tengan en la Comunidad Auténoma,
sin perjuicio de los distintivos analogos que puedan ser concedidas por otras
Comunidades Auténomas.
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» CAPITULO lil: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL. La ley promueve a
que las empresas respeten los derechos derivados del principio de igualdad de trato y de oportunidades,
desarrollando actuaciones para facilitar la conciliacion de las responsabilidades profesionales con su vida
personal y familiar.

‘ CAPITULO lil: DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

Las empresas y entidades privadas respetaran los derechos derivados del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres que garantiza esta Ley.
Art. 59 Igualmente, deberan desarrollar actuaciones tendentes a facilitar la conciliacién de las
responsabilidades profesionales de sus trabajadores y trabajadoras con su vida personal
Conciliacion en las |y familiar.

empresas Los poderes publicos de Extremadura, en el ambito de sus competencias, impulsaran
medidas que favorezcan que las empresas flexibilicen y reordenen el tiempo del trabajo o
adopten otras medidas de conciliacién.

e CAPITULO V: OTRAS POLITICAS SECTORIALES.

Dentro del articulo 71, del capitulo V de la ley, se establecen acciones dirigidas de forma prioritaria para el
ambito rural, constando actuaciones concretar para la mujer en el entorno rural.

‘ CAPITULO V: OTRAS POLITICAS SECTORIALES

Los poderes publicos de Extremadura integraran la perspectiva de género en las
actuaciones de desarrollo rural, garantizando que estas intervenciones contem-
plen las necesidades de las mujeres, permitan su plena participacién con equidad
en los procesos de desarrollo rural y contribuyan a una igualdad de oportunida-
des real entre mujeres y hombres.

De manera especifica, los poderes publicos de Extremadura desarrollaran accio-
nes dirigidas a:

a) Conocer la situacion real de las mujeres en el ambito rural

b) Valorary visibilizar el trabajo de las mujeres en las explotaciones
agrarias.

c) Formary prestar asistencia técnica a las mujeres del ambito rural
para facilitar su acceso a las nuevas tecnologias y a la gestion de
empresas en sectores con futuro.

d) Promover el acceso al autoempleo y al empleo de las mujeres
Art. 71 o
del ambito rural.

Desarrollo Rural e) Alentar y promover el asociacionismo de las mujeres en el am-

bito rural.

f) Promover el acceso al ocio, cultura y deporte de las mujeres en
el mundo rural.

g) Promover el acceso de las mujeres del ambito rural a puestos de
decision politica, profesional y sindical.

h) Impulsar la participacion de las mujeres en la elaboracion, en la
decisién y en la ejecucion de los planes y politicas de desarrollo
rural, a través de los cauces legales establecidos.

Impulsara el ejercicio del derecho a la titularidad compartida en explotaciones
agrarias reconocido en las normas, adoptando las medidas necesarias para fa-
cilitar a las mujeres el acceso y mantenimiento de la titularidad o cotitularidad de
las explotaciones.
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CAPITULO 3: PRINCIPALES LINEAS DEL PLAN PARA LA IGUALDAD DE LAS
MUJERES DE EXTREMADURA.

La Junta de Extremadura ha aprobado y desarrollado diferentes planes para la igualdad de oportunidades
de las mujeres en Extremadura que tienen como objetivo global, la igualdad sustantiva entre hombres y
mujeres a todos los ambitos de la vida publica y privada.

El Plan para la Igualdad de las mujeres de Extremadura 2013 — 2016, se desarrolla en base a nueve ejes o
lineas estratégicas tal y como se recoge a continuacion:

Ejes estratégicos Plan Igualdad Mujeres Extremadura 2013 -2016

EJ E I * LA IGUALDAD, LA TRANSVERSALIDAD Y LA
INTERSECCIONALIDAD COMO PRINCIPIOS

EJE II * EMPLEO

EJE Il - INNOVACION, EMPRENDIMIENTO, TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION Y LA COMUNICACION (TIC)

EJE IV + EDUCACION

EJ E V + CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL

EJ E VI + PREVENIR Y ACTUAR ANTE LA VIOLENCIA DE GENERO

EJ E VI I * SALUD Y CALIDAD DE VIDA

EJ E VI I I + MEDIOS DE COMUNICACION

+ PARTICIPACION SOCIAL, POLITICA Y ECONOMICA Y

Fuente: Plan para la igualdad de las Mujeres de Extremadura 2013 — 2016

Dentro del tema que atafa el presente estudio, se profundiza a continuacion en los dos ejes estratégicos
principales: EI Empleo, el emprendimiento y la Conciliacion de la Vida Familiar, Laboral y personal.
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EJE 2. EMPLEO

Se recoge dentro de este eje un total de 7 Objetivos estratégicos y 43 medidas para paliar en Extremadura
la brecha en el acceso de hombres y mujeres al empleo.

OBJETIVOS

OBJ. 1 - Incrementar la presencia de las mujeres en el mercado de trabajo, a través de politicas de fomento del em-
pleo y medidas de accion positiva destinadas a eliminar las situaciones de discriminacion.

OBJ. 2 - Promover la igualdad de condiciones de hombres y mujeres en el acceso al empleo.

OBJ. 3 - Disefar politicas y programas de empleo incentivando la presencia de las mujeres beneficiarias e incorpo-
rando la diversidad de los grupos mas vulnerables, con especial incidencia en el medio rural.

OBJ. 4 - Fomentar la igualdad de género en los procesos de formacion, intermediacion, cualificacion, perfecciona-
miento, igualdad retributiva y promocion profesional, tanto en el sector publico como en el sector privado.

OBJ. 5 - Visibilizar el trabajo de las mujeres extremenas.

OBJ. 6 - Integrar desde los poderes publicos de Extremadura la perspectiva de género en las actuaciones de desa-
rrollo rural.

OBJ. 7 - Promover la Responsabilidad Social de las Empresas Extremefias.

A continuacién se exponen las diferentes medidas propuestas en el Plan de Igualdad de las mujeres de
Extremadura 2013 — 2016 para cada uno de los objetivos anteriores:

OBJETIVO 1 INCREMENTAR LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO

Medida 1.1 Asesorar y prestar apoyo técnico desde el IMEX, junto a las organizaciones sindicales, en las me-
sas de negociacién para la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas de Extremadura.
Medida 1.2 Abordar desde la Junta de Extremadura, el problema de la brecha salarial, estableciendo meca-

nismos de control antidiscriminatorios, para hacer cumplir la legislacion vigente, en la que trabajos
iguales o de igual valor han de percibir la misma retribucion.

Medida 1.3 Impulsar y asesorar desde el IMEX, campafias de inspeccion del trabajo dirigidas a combatir la
discriminacion por razén de género, especialmente las relacionadas con la discriminacion salarial,
el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

Medida 1.4 Impulsar desde la Junta de Extremadura, con la participacion de los agentes econdmicos y sociales,
la elaboracion de estrategias y metodologias que favorezcan el desarrollo de politicas de igualdad
en el empleo.

Medida 1.5 Poner en marcha sesiones informativas sobre medidas previstas en el Plan de Accion Integral de
Empleo, Empresa y Emprendedores.

Medida 1.6 Inclusion de la clausulas sociales vinculadas con la igualdad de género en la contratacion publica de
la Junta de Extremadura, de acuerdo a la Ley 30/2007, de 30 de octubre, de Contratos del Sector
Publico.

Medida 1.7 Impulsar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos programas y actuaciones

que desarrollen acciones formativas para el empleo.

OBJETIVO 2 PROMOVER LA IGUALDAD DE CONDICIONES DE HOMBRES Y MUJERES EN EL ACCESO EN

EL EMPLEO

Medida 2.1 Impulsar la elaboracién de estudios sobre acciones innovadoras y actividades de sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Medida 2.2 Fomentar actuaciones para incrementar el numero de mujeres que realicen estudios técnicos y
cientificos.

OBJETIVO 3 DISENAR POLITICAS Y PROGRAMAS DE EMPLEO, INCENTIVANDO LA PRESENCIA DE LAS
MUJERES BENEFICIARIAS, INCORPORANDO LA DIVERSIDAD DE LAS MAS VULNERABLES,

CON ESPECIAL INDICENCIA EN EL MEDIO RURAL

Medida 3.1 Priorizar grupos de mujeres, con atencion a la diversidad de las mas vulnerables del medio rural,
como beneficiarias en los programas de empleo.

Medida 3.2 Incentivar desde la Junta de Extremadura, politicas a la inversion, que promuevan el acceso al em-
pleo de hombre y mujeres en igualdad de condiciones.

Medida 3.3 Impulsar la puesta en marcha de programas que apoyen la presencia de mujeres en aquellos sec-
tores econdmicos en los que se encuentran menos representadas.
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Medida 3.4 Ofrecer asistencia técnica desde el Servicio de Orientacidn socio laboral del SEXPE y desde la RED
de Oficinas de Igualdad del IMEX con el fin de incluir el principio de igualdad en todas las actuacio-
nes, programas de formacién y empleo puestos en marcha desde la Administracion.

Medida 3.5 Promover la labor de los/as Agentes de Igualdad para el empleo del SEXPE como recurso espe-
cifico en materia de empleo dirigido a mujeres, con especial atencién a la diversidad de las mas
vulnerables.

OBJETIVO 4 FOMENTAR LA IGUALDAD LABORAL EN EL SECTOR PQBLICO Y PRIVADO, DE LOS PROCE-
SOS DE FORMACION, INTERMEDIACION, CUALIFICACION , PERFECCIONAMIENTO, IGUAL -
DAD RETRIBUTIVA' Y PROMOCION PROFESIONAL

Medida 4.1 Asesorar a profesionales de los servicios de empleo sobre el modo de incorporar la perspectiva de
igualdad en el proceso de insercion laboral.

Medida 4.2 Analizar la demanda de trabajo y orientar los cursos de formacién hacia ella, aprovechando y facili-
tando el acceso a las alumnas para trabajar en empresas realizando practicas laborales.

Medida 4.3 Establecer mecanismos que propicien la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distin-
tos programas y actuaciones formativas.

Medida 4.4 Impulsar la puesta en marcha de acciones formativas para la capacitacion de mujeres en direccion
empresarial.

Medida 4.5 Poner en marcha procesos de formacion sobre la oferta formativa para el empleo en los territorios,
utilizando los canales que mejor lleguen a las mujeres.

oINS 1\V/OX- I V/ISIBILIZAR EL TRABAJO DE LAS MUJERES EXTREMENAS

Medida 5.1 Valorizar el trabajo reproductivo, doméstico y de atencién a personas dependientes, realizando
campafas de difusién para la dignificacion de los trabajos desempefiados mayoritariamente por
mujeres, bajadas en el reconocimiento social y econémico de estas funciones.

Medida 5.2 Impulsar acciones para visibilizar la maternidad y paternidad como valor social, en un contexto fami-
liar y social de corresponsabilidad, de acuerdo con los nuevos modelos de familia.

Medida 5.3 Elaborar y difundir estudios relativos a la aportacién de las mujeres en el mundo laboral, reconocien-
do con ello su trabajo fuera del hogar.

Medida 5.4 Crear un directorio de mujeres extremefias empresarias y emprendedoras.

Medida 5.5 Impulsar acciones para conocer la situacion de las mujeres en el mercado laboral, destacando la
diversidad de las mas vulnerables.

Medida 5.6 Impulsar campafias para la visibilizacion del trabajo de las mujeres en explotaciones agrarias.

Medida 5.7 Promover la creacion de asociaciones de mujeres ligadas a los diferentes ambitos profesionales.

OBJETIVO 6 INTEGRAR DESDE LOS PODERES PUBLICOS DE EXTREMADURA LA PERSPECTIVA DE GE-
NERO EN LAS ACTUACIONES DE DESARROLLO RURAL

Medida 6.1 Impulsar la elaboracién de estudios acerca de la situacion real de las mujeres en el ambito rural,
incorporando la diversidad de las mujeres en riesgo y mas vulnerables.

Medida 6.2 Promover las ayudas a la inversion en industrias manufactureras y al emprendimiento de las muje-
res en el sector agricola y ganadero.

Medida 6.3 Impulsar la creacién de canales de comercializacidon que faciliten a las mujeres la venta de sus
productos agricolas.

Medida 6.4 Fomentar las explotaciones agrarias compartidas, poniendo en marcha acciones de difusion para la
aplicacion de la Ley de “Titularidad Compartida de las Explotaciones Agrarias”.

Medida 6.5 Impulsar desde las Administraciones Locales la creacion de una oficina virtual para que las empren-
dedoras del sector agro-ganadera puedan resolver gestiones de su empresa via — online, facilitando
con ello la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y el mantenimiento en el empleo a las
mujeres titulares de explotaciones agrarias.

Medida 6.6 Crear un plan formativo especifico para la mujer del medio rural.

Medida 6.7 Prestar asistencia técnica a las mujeres en el &mbito rural para facilitar su acceso a las TICs.
Medida 6.8 Organizar talleres de igualdad de género para los ciclos formativos directamente relacionados con
las ensefianzas agrarias, forestales, agroalimentarias y del medio rural en general.

Medida 6.9 Establecer un sistema de coordinacion de todas las actuaciones que se estén llevando a cabo des-

de la Administraciones autondémicas y local que afecten el desarrollo del empleo de la mujer en el
mundo rural.
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OBJETIVO 7 PROMOVER LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS EXTREMENAS COMO MEDI-
DA DE FOMENTO DE EMPLEO Y CUMPLIMIENTO DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD

Medida 7.1 Crear mecanismos de colaboracion entre el empresariado extremefio, la administracion publica y
los agentes sociales en la complementariedad de buenas practicas.

Medida 7.2 Premiar a las empresas, incluidas las que no estan obligadas por ley a la implantacién de planes
de igualdad y crear un distintivo de igualdad que servira como sello de calidad en las transacciones
comerciales de las empresas y como valor afiadido para conseguir un contrato publico.

Medida 7.3 Impulso desde el IMEX para la creacion del Registro de Planes de Igualdad en las empresas.

Medida 7.4 Sensibilizar e informar al empresariado extremefo la importancia de la implantacion de los planes
para la igualdad en las empresas.

Medida 7.5 Realizar campafias informativas de los beneficios que conllevan las medidas de fomento de empleo
y cumplimiento del principio de igualdad, dirigida a las agrupaciones empresariales, las entidades
de economia social, etc.

Medida 7.6 Impulsar jornadas de intercambio de experiencias sobre buenas practicas empresariales en materia
de igualdad de género

Medida 7.7 Organizar sesiones de trabajo grupales con el empresariado extremefio para fomentar la RSEEx

Medida 7.8 Organizar acciones formativas dirigidas al empresariado para que introduzcan perspectiva de gé-
nero en sus respectivas empresas.

EJE 3. INNOVACION, EMPRENDIMIENTO Y TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y LA
COMUNICACION (TIC)

Se recogen dentro de este eje un total de 4 Objetivos Estratégicos y 17 medidas tal y como se evidencia a

continuacion.

OBJETIVOS

OBJ. 1 — Desarrollar el espiritu emprendedor de las mujeres extremefias..

OBJ. 2 — Apoyar a las mujeres que constituyan pymes, empresas de economia social o se establezcan como aut6-
nomas, mejorando las ayudas que existen para la creacion de empleo.

OBJ. 3 — Promover la constituciéon y apoyar la consolidacion de iniciativas empresariales innovadoras promovidas
mayoritariamente por mujeres.

OBJ. 4 — Promover el emprendimiento de las mujeres extremenfas a través de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién en la gestion empresarial.

OBJETIVO 1 DESARROLLAR EL ESPIRITU EMPRENDEDOR DE LAS MUJERES EXTREMENAS

Medida 1.1 Potenciar el emprendimiento de las mujeres, partiendo de un diagnéstico de sectores emergentes,
especialmente en el medio rural, con actuaciones formativas y de acompafiamiento, tanto en el
proceso de puesta en marcha de las iniciativas, como en el de consolidacién de las ya existentes.

Medida 1.2 Crear y poner en marcha acciones formativas/informativas sobre como crear tu propia empresa,
busqueda de lineas de financiacion y aprendizaje de modelos con éxito para transferir.

Medida 1.3 Completar la formacion de las alumnas de las acciones formativas en gestion y creacion de empre-
sas a través de viajes de familiarizacion e intercambio de experiencias.

Medida 1.4 Organizar encuentros de mujeres empresariales para transferencia de buenas practicas.

o NI\ el aml APOYAR DECIDIDAMENTE A LAS MUJERES QUE SE CONSTITUYAN COMO PYME, AUTONO-
MAS Y EMPRESAS DE ECONOMIA SOCIAL, MEJORANDO LAS AYUDAS A LA CRECION DE
EMPLEO DE EXTREMADURA.

Medida 2.1 Agilizar y facilitar los procesos de tramitacion a las ayudas publicas al emprendimiento, desarrollan-

do estrategias para eliminar las trabas burocraticas.
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Medida 2.2 Impulsar el espiritu emprendedor de las mujeres, estableciendo mejoras en las ayudas para la cons-
titucion y consolidacion de sus empresas.

Medida 2.3 Facilitar el acceso a microcréditos o créditos bandos para mujeres emprendedoras, apoyando princi-
palmente la creacién de industrias sostenibles y suscribiendo convenios con entidades financieras.

Medida 2.4 Facilitar la oferta de terrenos publicos para iniciativas laborales por parte de la ciudadania, dando
prioridad a las mujeres que vayan a crear empresas en sectores en los que se encuentren subre-
presentadas, para pequefias y medianas empresas.

Medida 2.5 Emprender acciones que estimulen y dinamicen el cooperativismo de mujeres especialmente en el
medio rural.

OBJETIVO 3 PROMOVER LA CONSTITUCION Y APOYAR LA CONSOLIDACION DE INICIATIVAS EMPRESA-
RIALES INNOVADORAS, PROMOVIDAS MAYORITARIAMENTE POR MUJERES.

Medida 3.1 Impulsar las iniciativas de mujeres emprendedoras enmarcadas en nuevos sectores competitivos,
apoyando desde la administracion la inversién a la investigacion, la innovacioén y las TICs, con el
objetivo de promover la constitucion y consolidacion de estas iniciativas empresariales para el de-
sarrollo de la region.

Medida 3.2 Impulsar la internacionalizacion de empresas creadas por mujeres

Medida 3.3 Apoyar a las mujeres para ser titulares de explotaciones agrarias.

Medida 3.4 Promover la difusion y publicidad de las lineas de ayudas y servicios especializados en la innova-
cion empresarial que existan en Extremadura

OBJETIVO 4 PROMOVER EL EMPRENDIMIENTO DE LAS MUJERES EXTREMENAS, A TRAVES DE LA TEC-
NOLOGIA DE LA INFORMACION Y LA COMUNICACION EN LA GESTION EMPRESARIAL.

Medida 4.1 Promover herramientas relacionadas con la transmisién, procesamiento y almacenamiento digitali-
zado de informacion para una eficaz y rapida respuesta a la gestion empresarial y lograr una mayor
productividad.

Medida 4.2 Desarrollo de estrategias para contribuir al incremento de la productividad y la competitividad em-
presarial, mejorando los procesos de comunicacion internos y externos de las empresas.

Medida 4.3 Apoyar el desarrollo del comercio electrénico como nuevo marco de negocio.

Medida 4.4 Promover la elaboracién de libros virtuales relacionados con el marketing, la promocién empresa-

rial, etc.
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EJE 5. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL
Y PERSONAL
Se recoge dentro de este eje un total de 3 Objetivos estratégicos y 18 medidas para compartir y distribuir

equitativamente y responsablemente las oportunidades en los diferentes ambitos: familiar, laboral, social,
economica y personal.

OBJETIVOS

OBJ. 1 — Facilitar desde los poderes publicos el ejercicio de los derechos de conciliacion.

OBJ. 2 — Contribuir al desarrollo de la conciliacién desde los diferentes modelos de familia.

OBJ. 3 — Favorecer la conciliacion desde el mercado de trabajo.

OBJETIVO1 FACILITAR DESDE LOS PODERES PUBLICOS EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCI-
LIACION

Medida 1.1 Desarrollar estrategias para eliminar los estereotipos sexistas y ofrecer medidas de apoyo para
conciliar la vida personal, laboral y familiar de las mujeres y hombres.

Medida 1.2 Fomentar mediante diferentes acciones, la corresponsabilidad como herramienta facilitadora de
una mayor participacion social

Medida 1.3 Promover y apoyar proyectos destinados a la creacion de servicios que faciliten la conciliacion de
la vida laboral, personal y familiar.

Medida 1.4 Impulsar acciones informativas, dirigidas a la poblacién en general, sobre los servicios y recursos
de atencién y cuidado a personas dependientes para equilibrar el uso de los mismos entre mujeres
y hombres

Medida 1.5 Promover estudios sobre buenas practicas en conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar

Medida 1.6 Promover estudios e investigaciones sobre permisos, dificultades para poder conciliar, cuidado de
personas dependientes, servicios, etc.

OBJETIVO 2 CONTRIBUIR AL DESARROLLO DE LA CONCILIACION DESDE LOS DIFERENTES MODELOS
DE FAMILIA

Medida 2.1 Impulsar acciones de intervencién y mediacion familiar para incentivar que la conciliacién sea com-
partida

Medida 2.2 Impulsar la creacién de servicios de apoyo de calidad, tanto publicos como privados para el cuidado
de personas dependientes con el fin de facilitar la conciliacion de los tiempos sociales y laborales.

Medida 2.3 Promover acciones dirigidas a la poblaciéon en general sobre el reparto equitativo de las responsa-
bilidades familiares y domésticas, la gestion del tiempo y el uso de los espacios

Medida 2.4 Facilitar el acceso a los servicios complementarios de comedor, transporte escolar y aulas matina-
les de los centros sostenidos con fondos publicos para posibilitar la conciliaciéon de la vida laboral,
familiar y personal.

OBJETIVO 3 FAVORECER LA CONCILIACION DESDE EL MERCADO DE TRABAJO

Medida 3.1 Colaborar con los agentes econdémicos y sociales en la defensa e implementacién de propuestas de
medidas de conciliacion en el ambito de la empresa privada, promoviendo la corresponsabilidad de
las tareas familiares entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva.

Medida 3.2 Promover campafias informativas, dirigidas a las organizaciones empresariales, sobre la regulacion
de las condiciones laborales en relacion a las medidas de conciliacion

Medida 3.3 Promover politicas de flexibilidad laboral adecuadas a las necesidades de las familias

Medida 3.4 Favorecer desde las entidades formativas extremenfas, el acceso de mujeres y hombres a sus pro-
cesos formativos, facilitando horarios acordes a las necesidades de conciliaciéon de la vida laboral,
personal y familiar.

Medida 3.5 Promover la creacion de servicios socio-educativos desde las empresas a través de los servicios
de guarderias.

Medida 3.6 Crear una guia online de empresas extremefas que apuestan por la conciliacion

Medida 3.7 Impulsar programas que favorezcan la conciliacion de la vida profesional y personal del trabajador/a
autébnomo/a

Medida 3.8 Otorgar a las empresas la Marca de Excelencia en Igualdad, como promocién de las empresas que
adopten medidas de conciliacion.
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CAPITULO 4: OTRAS DISPOSICIONES, NORMATIVAS Y PLANES

CONTEXTUALIZACION Y MARCO JURIDICO INTERNACIONAL.

La Organizacion de las Naciones Unidas efectu6 una declaracién en 1967 sobre la Eliminacion de la Dis-
criminacion contra la mujer.

Posteriormente la Convencién para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(1979), (entré en vigor como tratado internacional el 3 de septiembre de 1981 tras su ratificacion por 20
paises y en su décimo aniversario, en 1989, casi 100 naciones habian declarado que se consideraban
obligadas por sus disposiciones) en la que se declara que vulnera los principios de igualdad de derechos y
respecto a la dignidad humana, dificultando la plena participacién de las mujeres en la vida politica, social,
econdémica y cultura.

La igualdad entre mujeres y hombres también constituye un valor esencial de la Unién Europea, recogido
en los articulos 2 y 3 del Tratado de la Unién Europea, en los articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcio-
namiento de la UE y en los articulos 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales.

Desde sus inicios, la UE ha desarrollado normas que ejercen de eje fundamental en las politicas de
igualdad:

« 1948, Declaracion de los Derechos Humanos.

1950, Convenio para la proteccion de los derechos humanos y libertades fundamentales que recoge
el principio de no discriminacion por razén de sexo.

1957, tratado consultivo de la Comunidad Econémica Europea (Tratado de Roma), recoge la igual-
dad de remuneracion entre trabajadoras y trabajadores por un mismo trabajo.

1972, Primer programa Europeo de Accion Social que reafirmaba el empleo y la igualdad de oportu-
nidades entre hombres y mujeres como prioridades de la Comunidad Econdmica Europea.

Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las legis-
laciones de los Estados Miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retri-
bucidn entre los trabajadores masculinos y femeninos.

1979, Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra las mujeres.

« Directiva 2002/73/2002, de 23 de septiembre, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, la formacién y a la promocién profesional y a
las condiciones de trabajo.

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

Articulo 157 tras el Tratado de Lisboa y el Articulo 141 TCCE (anterior al articulo 119) establecen que
cada Estado Miembro garantizara la aplicacién del principio de igual retribucién para trabajadores
y trabajadoras para un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Este principio inspira la Directiva
2006/54, de 5 de julio, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicion).

« La 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.

En 2006 desarroll6 el Pacto Europeo por la Igualdad de Género
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Ademas, el Consejo de la UE, consciente de la necesidad de reafirmar y apoyar la estrecha relacion
entre la Estrategia de la Comision Europea para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) y
la Estrategia Europea 2020, ratificé el cumplimiento de los objetivos de la UE en materia de igualdad
entre mujeres y hombres y adopté un segundo Pacto Europeo por la igualdad de Género (2011-
2020).

En este pacto, el Consejo insta a los Estados miembros y a la UE a adoptar medidas para cerrar las
brechas de género en el empleo, promover una mejor conciliaciéon de la vida laboral y vida
privada para mujeres y hombres a lo largo de toda su vida y combatir todas las formas de violencia
contra las mujeres.

CONTEXTUALIZACION Y MARCO JURIDICO NACIONAL.

La Constitucion Espaiiola en sus articulos:

»

»

»

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: El principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan
una profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. No constituira dis-
criminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidén necesaria, una diferencia de trato basada
en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un

requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado

Articulo 14 establece el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo y en su
articulo 9.2 la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la libertar
y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en
la vida politica, econdmica, cultural y social.

De igual modo que suceda a nivel de la Union Europea, en Espafa se han desarrollado diferentes legisla-
ciones, programas y planes en esta materia:

»

»

»

»

»

1978, Estatuto de los Trabajadores. Recoge: Retribucidén entre trabajadores y trabajadoras, mater-
nidad y paternidad; negociacion colectiva; contratos laborales; proteccion social y el régimen de la
seguridad social; jornadas laborales, licencias y permisos; salud laboral y derechos sindicales.

Ley 11/1985, Derechos Sindicales.
Ley 3/1989, sobre maternidad y paternidad.
1994, Ley General de la Seguridad Social

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.
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»

»

»

»

»

Ley 33/2002, de 5 de Julio, maodifica el articulo 28 Estatuto de los Trabajadores. Ley 30/2003, de 13
de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones
normativas que elabore el Gobierno.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la violencia de
género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. (Se desarro-
lla con mas detalle posteriormente).

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. (Se desarrolla
con mas detalle posteriormente).

La ley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres

»

»

»

»

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato de oportunidades en el ambito laboral
y deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que debera negociar con los representantes legales de los trabajadores y las
trabajadoras.

Las empresas de mas de 250 trabajadores (Segun los datos del Instituto nacional de Estadistica, el
numero de empresas en Extremadura de mas de 200 trabajadores representan el 0,07% del total
de empresas. No se ha podido tomar como base los 250 trabajadores por la diferenciacion en inter-
valos establecida por INE: De 200 a 499 Trabajadores, De 500 — 999, de 1000 hasta 5.000) tienen
la obligacion de negociar un plan de igualdad. La elaboracién e implantacion de los mismos sera
voluntaria en el resto de empresas, previa consulta a dicha representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras.

Las empresas estan obligadas a elaborar e implantar un plan de igualdad cuando se establezca en el
convenio colectivo que sea aplicable y en los términos previstos en el mismo, asi como cuando sea
establecido por una autoridad laboral.

Promueve la paridad en los Consejos de Administracion para aquellas empresas obligadas a pre-
sentar una cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada. Esta paridad se debe introducir de manera
gradual en un periodo de ocho afios desde la aprobacion de la ley hasta alcanzar la equiparacion
entre en numero de mujeres y hombres.

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

Esta ley, ha puesto en marcha las actuaciones claves para una nueva cultura del empleo, basada en:

»

»

»

»

la flexibilidad laboral, que facilita la participacion de la mujer en el mercado de trabajo,

introduciendo nuevas medidas como las bonificaciones y reducciones en las cuotas de la Seguridad
Social a las empresas por contrataciones de mujeres,

la supresién de categorias profesionales en el sistema de clasificacién profesional con garantia de
no discriminacion entre mujeres y hombres

la regulacion del trabajo a distancia.
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Laley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial

La ley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores a tiempo parcial y otras medidas
urgentes en el orden econdmico y social, establece mecanismos de acceso a prestaciones de la Seguridad
Social de los contratos a tiempo parcial.

Real Decreto 1716/2012

Real Decreto 1716/2012, de 28 de diciembre, de desarrollo de las disposiciones establecidas, en materia
de prestaciones por la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacién, adecuacién y modernizacion del
sistema de la Seguridad Social, establece medidas para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, mejorando los beneficios establecidos por el cuidado de hijos e hijas menores, evitando posibles su-
puestos de interrupcion de la cotizacion relacionados con el nacimiento, adopcion o acogimiento de menores
que puedan afectar negativamente a la cuantia de las prestaciones sociales de las personas.

Real Decreto - Ley 16/2013

Real Decreto — Ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y me-
jorar la empleabilidad de los trabajadores ha reforzado la proteccion otorgada a los supuestos de reduccion
de jornada por el cuidado de hijos o hijas, elevando a 12 anos la edad que da derecho a dicha reduccion.

En nuestra Comunidad Auténoma, el Estatuto de Autonomia recoge en su articulo 7 “Principios Rectores de
los poderes publicos extremefios” la plena y efectiva igualdad de las mujeres en todos los ambitos de la vida
publica, familiar, social, laboral, econémica y cultural. (Ver en paginas posteriores)

Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014 - 2016

El Plan Estratégico de igualdad de oportunidades responde al compromiso del Gobierno Central de Espana
con la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

El Plan estratégico se alinea con los objetivos generales de la politica de cohesion para el periodo 2014-
2020, recogidos en los reglamentos que regula la aplicacién de fondos europeos estructurales y de inver-
sion, asi como con los objetivos de Esparfia establecidos en el Acuerdo de Asociacion 2014-2020.
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OBJ 1. MEJORAR LA
IGUALDAD DE

OPORTUNIDADES ENTRE

MUJERES Y HOMBRES EN
EL ACCESO, PERMANENCIA Bl CORRESPONSABILIDAD S SUFREN LAS MUJERES

¥ CONDICIONES DE

TRABAJOEN EL MERCADO

LABORAL, Y EN EL
EMPRENDIMIENTO

OBJ 3. ERRADICAR LA
VIOLENCIA QUE

OBJ 2. APOYARLA

COMNCILIACIONY

POR ELHECHO DE
SERLO

DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR LABORAL

OBJ 4. MEJORAR LA
PARTICIPACIONDE LAS
MUJERES EN LOS
AMBITOS POLITICO,
ECONOMICOY SOCIAL

OBJ. 6 INTEGRAR
OBJ. 5 IMPULSAR LA PLENAMENTE EL
IGUALDAD DE PRINCIPIO DEIGUALDAD

OPORTUNIDADES ENTRE DETRATOY DE
MUJERES Y HOMBRES A OPORTUNIDADES EN
TRAVES DEL SISTEMA TODAS LAS POLITICASY
EDUCATIVO. ACCIONES DE
GOBIERNO.

Figura 3. Objetivos Estratégicos del Plan 2014 -2016

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Dentro del desarrollo del Objetivo 1 — Mejora de Ila igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el acceso, permanencia y condiciones de trabajo en el mercado laboral y en el emprendimiento,
se recoge que a pesar de los avances alcanzados por las mujeres en educacién éstos aun no se han visto
reflejados en el mundo laboral, existiendo desigualdades entre hombres y mujeres en el acceso, permanen-

cia y condiciones de trabajo.

Por su parte y en cuanto al desarrollo del Objetivo 2 — Apoyar la conciliacién y corresponsabilidad de la
vida personal, familiar y laboral, se expone que una de las causas que explican las desigualdades entre
hombres y mujeres es la dificultad que tienen las mujeres para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

Estos objetivos estratégicos, se articulan en un conjunto de ejes estratégicos y medidas que se exponen a

continuacion:
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Figura 4. Ejes Estratégicos del Plan 2014 -2016

EIE Il. Conciiliacion de la vida
personal, familiar y laboraly
corresponsabilidad en la
asuncion de
responsabilidades familiares.

EIE I. Igualdad entre mujeres
vy hombres en el ambito
laboral y lucha contra la
discriminacion salaral.

EIE IV: Participacion de las
mujeres en los ambitos
politico, econamico y social.

EIE lIl. Erradicacion de la
violencia contra la mujer

EIE V1. Desarrollode
EIE V. Educacion Accionesen el marco de
otras politicas sectoriales.

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Por su parte y en cuanto a las medidas planteadas en el Plan Estratégico y referidas al mercado laboral y
tejido empresarial:

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL Y LUCHA CONTRA LA

DISCRIMINACION SALARIAL

Medida 1.1 Prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo.

Medida 1.2 Fomentar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres hombres en las empresas.

Medida 1.3 Combatir la brecha salarial de género.

Medida 1.4 Fomentar el emprendimiento femenino, apoyando la creacion de empresas y el autoempleo.

Medida 1.5 Promover la empleabilidad de mujeres pertenecientes a los grupos vulnerables.

Medida 1.6 Estudiar la fiscalidad y el sistema de algunas prestaciones publicas desde la perspectiva de la mujer
trabajadora como segundo perceptor de rentas.

EJE Il CONCILIAC!ON DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y CORRESPONSABILIDAD EN
LAASUNCION DE RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Medida 2.1 Sensibilizar en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

Medida 2.2 Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 2.3 Incrementar el conocimiento sobre conciliaciéon y corresponsabilidad.
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Distintivo “Igualdad en la Empresa”.

El distintivo “Igualdad en la Empresa” es una marca de excelencia otorgada por el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

Reconoce a las empresas que destaquen en el desarrollo de politicas de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, mediante la implementacion de medidas o planes de igual-
dad.

La concesion de esta distincidn se lleva a cabo mediante convocatorias anuales en las que pueden participar
cualquier empresa o entidad que destaque, de forma integral, tanto en la aplicacion como en los resultados
de las medidas de igualdad desarrolladas en su organizacién en cuanto a las condiciones de trabajo, en los
modelos de organizacion de su entidad y en otros ambitos como los servicios, productos y publicidad de la
empresa.

CONTEXTUALIZACION Y MARCO JURIDICO REGIONAL.

Ademas de la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de
género y de los Planes para la Igualdad de la mujer extremefia, a nivel regional se dispone de otra serie de
normativas y regulaciones relacionadas con la igualdad en el mercado laboral.

» Articulo 7. Principios Rectores de los Poderes Publicos de Extremadura.

Este articulo recoge la plena y efectiva igualdad de las mujeres en todos los ambitos de la vida publica, fa-
miliar, social, laboral, econémica y cultural entre los principios rectores de los poderes publicos extremefios

A nivel regional también se han desarrollado diferentes legislaciones, programas y planes, tal y como se
evidencia a continuacion:

» Ley 5/1987, de 23 de abiril, de Servicios Sociales de Extremadura, que asienta los Servicios Sociales
Especializados, que entre otras areas aborda las diferentes problematicas de las mujeres.

» Ley 2/1995, de 6 de abiril, del Deporte de Extremadura que recoge entre sus principios la promocion
de la actividad fisica y deportiva de las mujeres a todos los niveles.

» Ley 6/2001, de 24 de mayo, de los Consumidores de Extremadura, que reconoce a las mujeres ges-
tantes entre los colectivos de especial proteccién objeto de actuaciones especificas.

» Ley 11/2001, de 10 de octubre, de Creacién del Instituto de la Mujer de Extremadura.

» Ley 1/2002, de 28 de febrero, del Gobierno y la Administracién de la Comunidad Auténoma de Ex-
tremadura, en la regulacién del procedimiento de elaboracion de disposiciones de caracter general,
introduce la necesidad de incluir un informe de impacto de género.

» Ley 1/2003, de 27 de febrero, de Cooperacién para el Desarrollo de Extremadura, que establece
como areas preferentes la actuacion de la Administracion Regional en paises receptores de la coo-
peracion al desarrollo, la promocién de los derechos humanos, la igualdad de oportunidades, la par-
ticipacion e integracion social de las mujeres y la atencién a la familia y a la infancia.

» Ley 3/2005, de 8 de julio, de Informacién Sanitaria y Autonomia del paciente de Extremadura, es-
tablece que se vigilara especialmente que, durante el proceso de parto, sea efectivo el derecho de
todas las mujeres a que se facilite el acceso al padre o de otra persona designada por ella, salvo
cuando las circunstancias clinicas no lo aconsejen.
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» Ley 3/2008, de 16 de junio, reguladora de la empresa publica “Corporacién Extremefia de Medios
Audiovisuales” que determina que la actividad de los medios de comunicacién social gestionados
por la Administracion se inspirara en los principios de promocioén de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, asi como en el fomento de la proteccién y salvaguarda de la igualdad entre
hombres y mujeres.

» Ley 2/2009, de 2 de marzo, para la puesta en marcha de un Plan Extraordinario de Apoyo al empleo
local. La ley fija la condicion de mujer como criterio de preferencia a los efectos de establecer perso-
nas destinatarias del plan.

» Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Ilgualdad entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género
en Extremadura (se detalla a continuacion)

» Ademas de la regulacion y aplicacion de normas se han impulsado politicas tanto a nivel nacional
como regional mediante los Planes de Igualdad. (se detalla a continuacion)

Linea de Ayudas para impulsar la Corresponsabilidad y la Igualdad de Género en el Empleo.

Por su importancia y relevancia, se detallan un conjunto de lineas de ayudas puestas en marcha por la Junta
de Extremadura a través de la Consejeria de Educacién y Empleo, para fomentar la igualdad de género en
el empleo en Extremadura y para impulsar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral.

Se exponen a continuacion las principales caracteristicas de las ayudas.

IGUALDAD DE GENERO EN EL EMPLEO

PROGRAMA | Ayudas destinadas a promover la contratacion indefinida de mujeres en empleos masculiniza-
dos. 9.000 euros

PROGRAMA I Ayudas para transformacion a contratos indefinidos a tiempo completo. 4.000 Euros

Contratacion indefinida de mujeres que lleven mas de 24 meses desempleadas después del
nacimiento o adaptacién de hijo/a. 9.000 euros.

Ademas de lo anterior, estas ayudas podran incrementarse en 1.000 euros por programa si la empresa solicitante:
Concurra dentro de los marcos establecidos en Responsabilidad Social Empresarial y/o tengan desarrollados planes
de igualdad.

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

Facilitar el mantenimiento de la actividad de las personas trabajadoras auténomas en los su-
puestos de riesgo durante el embarazo, maternidad, paternidad, adopciéon o acogimiento du-
PROGRAMA | rante 6 meses.

PROGRAMAIII

Hasta 1.000 euros en concepto de salario por mes de contratacion.

Impulsar la contrataciéon de personas empleadas en el hogar asi como para el mantenimiento
PROGRAMA I de dicha contratacién como medida de conciliacion.

Entre 200 — 1.200 euros en funcion de la Cotizacion a la Seguridad Social.

Contratacion de personas desempleadas en régimen de interinidad para sustituir a personas
trabajadoras que disfruten del derecho de excedencia o reduccion de la jornada laboral por
cuidado de hijos o personas dependientes a su cargo.

PROGRAMAII 3 meses por 1.000 euros para el caso de maternidad

3 meses por 1.800 euros si la excedencia es solicitada por el hombre.

Si la persona contratada es una mujer se otorgan 400 euros mas a la empresa.
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CAPITULO 5: SITUACION ACTUAL EN EXTREMADURA DE LA MUJER EMPRE-
SARIA, EMPRENDEDORAY DE LA MUJER DENTRO DEL MERCADO LABORAL.

LA MUJER EMPRESARIA EXTREMENA

Los cambios socioecondmicos y socioculturales han tenido reflejo en el perfil emprendedor y empresarial de
la mujer.

Mujeres mas formadas, mas integradas en el mercado laboral, mas participativas en un mundo cada vez
mas globalizado y competitivo, ha provocado modificaciones sustanciales en el tejido empresarial y en la
sociedad en general.

Es por ello que es esencial conocer mas y mejor a las mujeres empresarias y emprendedoras tanto a nivel
nacional como en la region, porque son un fuerte potencial de crecimiento econémico: bien creando
empleo, bien fortaleciendo sectores econémicos, investigando nuevas actividades o bien fortaleciendo las
propias organizaciones con sus capacidades y talento.

Partiendo de este primer contexto, se exponen los principales resultados de la mujer empresaria extremefia
partiendo de un primer analisis de la situacién global de la mujer empresaria a nivel nacional.

Para ello se han tomado datos de la Encuesta de Poblacion Activa que desagrega los datos de ocupados
y ocupadas por situacion profesional, diferenciando entre trabajadores y trabajadoras por cuenta propia y
asalariados.

Antes de detallar los datos es necesario analizar el concepto de empresaria realizado por el Instituto Nacio-
nal de Estadistica.

Como se indica en el informe “Las empresarias espafiolas en el contexto socioeconémico actual’ realizado
por la Fundacion INCYDE, la definicion de mujer empresaria es un tema complejo. Se apunta a una doble
vertiente del concepto de empresaria: La Propiedad de la empresa y la Direccion de la empresa.

Por su parte la Encuesta de Poblaciéon Activa analiza en nUmero de empresarios y empresarias a través
del trabajador por cuenta propia. Esta situacion discrimina cuatro categorias: Empleador/a, Empresa-
rio/a sin asalariados/as o trabajador/a independiente, Miembro de una cooperativa y ayuda en la
empresa o negocio familiar.

A nivel nacional y segun un estudio de 2008 de la Fundacion INCYDE — Camara Espafa, la aportacion de
las mujeres empresarias a la economia espafola se situa en mas de 1,9 millones de empleo (el 10,3% del
empleo total) y en torno al 9,4% del PIB.

Actualmente en Espaia hay 995.000 mujeres empresarias, de las cuales, 690.500 son empresarias sin per-
sonas asalariadas y 294.000 dan empleo a otras personas.
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EVOLUCION DEL NUMERO DE EMPRESARIAS A NIVEL NACIONAL. DATOS EN MILES
——EMPLEADORAS ~ ———EMPRESARIAS SIN ASALARIADOS MIEMBROS DE COOPERATIVAS
701,7 7
1 690,9 '
654,2 6497 690, 6905
/ )
2702 2724 286,3
2618 2558 268,4 204
106 103 4,9 85
6.4 8.4 10,5
201172 201212 201372 201472 201572 201672 2017T2

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Mile
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En relacién a las ocupaciones de las empresarias espanolas, el perfil principal son Empresarias sin
personas asalariadas, trabajadoras de los servicios de restauracion, personales, proteccion y ven-

dedoras.
EMPLEADORAS EMPRESARIAS SIN MIEMBROS DE
PERSONAS ASALA- COOPERATIVAS
RIADAS
Directoras y gerentes 70,6 33,2 0,9
Técnicas y profesionales 48 157,9 2,7
cientificas e intelectuales
Técnicas; profesionales de 13,7 69,8 1,6
apoyo
Empleadas contables, admi- 16,2 22,4 0,3
nistrativas y otras emplea-
das de oficina
Trabajadoras de los servi- 122,5 302,7 2,3
cios de restauracion, perso-
nales, proteccién y vende-
doras
Trabajadoras cualificadas en 7,4 58,9 1,4
el sector agricola, ganadero,
forestal y pesquero
Artesanas y trabajadoras 6,7 23,9 0,7
cualificadas de las indus-
trias manufactureras y la
construccion (excepto ope-
rarias de instalaciones y
magquinaria)
Operarias de instalaciones y 4,8 11,7 0,4
maquinaria, y montadoras
Ocupaciones elementales 4 10 0,3
Ocupaciones militares - - -

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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DISTRIBUCION DEL NUMERO DE EMPRESARIAS EN ESPANA POR OCUPACION. 2° T 2017

m EMPLEADORAS mEMPRESARIAS SIN ASALARIADOS MIEMBROS DE COOPERATIVAS

302,7

157,9
70,6 69,8
33,2 48
' 13,7 16,2224 10
0,9 2,7 ' 1,6 0,3 4 0,3 0 0 0
ll - -
1 Directoresy 2 Técnicos y 3 Técnicos; 4 Empleados 5 6 7 Artesanosy 8 Operadores 9 0
gerentes profesionales profesionales de  contables,  Trabajadores de Trabajadores trabajadores  de instalaciones Ocupaciones  Ocupaciones
cientificos e apoyo administrativos y los servicios de cualificados en cualificados de y maquinaria,y  elementales militares
intelectuales otros empleados restauracion, el sector las industrias montadores
de oficina personales, agricola, manufactureras
proteccion y ganadero, vy la construccion
vendedores forestal y (excepto

pesquero operadores de
instalaciones y
magquinaria)

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

Factores geograficos, culturales o sociales parecen ser determinantes en el peso de las empresarias den-
tro del total del empleo femenino. Las comunidades auténomas con mayor porcentaje de empresarios tam-
bién ocupan los primeros puestos en cuanto a empresarias femeninas dentro del empleo femenino.

EMPRESARIAS SIN PERSONAS MIEMBROS DE

EMPLEADORAS ASALARIADAS COOPERATIVAS

Andalucia 50,7 111,5 0,3
Aragén 10,4 18,1

Asturias, Principado de 8,3 20,4

Balears, llles 9,2 22,4

Canarias 13,9 20,7

Cantabria 6,7 8,6 .
Castillay Ledn 17,8 42,7 0,4
Castilla - La Mancha 8,9 33,7 0,2
Cataluiia 491 123,1 0,9
Comunidad Valenciana 35,3 76,8 0,9
EXTREMADURA 49 13,5 0,4
Galicia 23,9 65,7 0,7
Madrid, Comunidad de 31,1 65,8

Murcia, Region de 7,3 22,9

:\laall\(/jirra, Comunidad Fo- 3 8.8 07
Pais Vasco 10 27 6
Rioja, La 2,8 6,5 0,1
Ceuta 0,4 1,5

Melilla 0,3 0,8

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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Cataluiia, Andalucia y la Comunidad Valenciana reiinen el mayor porcentaje del empresariado femenino
espanol 45,1% del total.

A nivel sectorial, es el sector servicios concentra 85,8% del total de empresarias a nivel nacional.

EMPRESARIAS ESPANOLAS POR SECTORES DE ACTIVIDAD - 2°T
2017. DATOS EN MILES

854

75

50,7
- 15,2
Agricultura Industria Construccion Servicios

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

Distribucion del numero de empresarias por Comunidades Auténomas y Sectores de actividad. Datos 2° Trimestre de 2017

Agricultura Industria Construccion Servicios

Andalucia 13,4 6,6 1 141,5
Aragén 3 0,4 0,8 24,3
Asturias, Principado de 41 1,3 0,5 22,8
Balears, llles 0,2 1,5 0,6 29,2
Canarias 1,4 0,3 0,5 32,4
Cantabria 1,1 0,5 0,3 13,5
Castillay Leon 6,9 5 1,1 48
Castilla - La Mancha 4.6 3,3 0,5 34,5
Catalufa 4,3 7,7 5,1 155,9
Comunidad Valenciana 2,7 6,7 1,8 101,7
EXTREMADURA 2,7 1,1 . 14,9
Galicia 22,5 4,5 1,9 61,3
Madrid, Comunidad de . 6 . 90,9
Murcia, Regién de 2,1 1,2 0,3 26,7
Navarra, Comunidad Foral de 1,6 0,5 0,1 10,3
Pais Vasco 3,6 3,4 0,8 35,2
Rioja, La 0,8 0,6 . 8,1
Ceuta . . . 1,9
Melilla 1

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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Con todo ello, y en funcién de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa la evolucion en el numero
de empresarias y empresarios en Extremadura ha sido la siguiente:

EVOLUCION DEL NUMERO DE EMPRESARIAS O MIEMB~ROS DE COOPERATIVAS 2008 -2016.
DATOS RELATIVOS AL 2°T DE CADA ANO. DATOS EN MILES
= EMPRESARIAS O MIEMBROS DE COOPERATIVAS EMPRESARIOS O MIEMBROS DE LAS COOPERATIVAS
57,60
55,20 53,90
49,30 49,50
48,50 45.10 46,30 47,80 45,50
17,60 20,70 20,20 18,30 19,00 20.80 17,60 17,90 18,70
I I ] I I I I I
Afi0 2008  Af02009  AR0 2010  Afio 2011 Af02012  Af02013  AfA02014  ARo 2015  Af02016  Afo 2017

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

Como puede evidenciarse, el numero de mujeres empresarias es menos del doble que el de empresarios en
la region. Para los datos del 2017, las mujeres empresarias representaban el 25,7% del total de empresarios
y empresarias extremenos.

A finales del segundo trimestre del 2017 hay 18.700 mujeres empresarias en la region, representando el
27,5% del total del empresariado extremenio.

Este dato dicta mucho de la situacion del empresario masculino: 53.900 empresarios en la regién, de los
cuales 16.200 dan empleo directo a otras personas.

Ocupados en Extremadura por Situacién Profesional. 2°T 2017 (Datos en Miles)

Empresario sin Ayuda en la
TRABAJADOR POR Empleador asalariados o Miembro de una | empresa o TOTAL Asalariado Asalariado OTRA
CUENTA PROPIA P trabajador cooperativa negocio ASALARIADOS sector publico | sector privado SITUACION
independiente familiar
Hombres 53,9 16,2 37,0 0,7 0,1 162,7 45,4 117,3
Mujeres 20,2 4,9 13,5 0,4 1,4 134,6 52,1 82,4
TOTAL 74,1 21,1 50,5 1,1 1,5 297,3 97,5 199,7 0,1
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OCUPADOS POR SITUACION PROFESIONAL. EXTREMADURA. 2° TRIMESTRE 2014
Hombres B Mujeres
162,7
134,6
17,3
824
53,9
\ 454 52,1
37,0
20.2 162 135
[ | 4.9 = 07 04 01 14 01 00
TRABAJADOR POR Empleador Empresario sin Miembro de una  Ayuda en la empresa o TOTAL Asalariado sector Asalariado sector OTRA SITUACION
CUENTA PROPIA asalariados o cooperativa negocio familiar ASALARIADOS publico privado
trabajador
independiente

Fuente: Elaboracién propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

Si se discriminan los datos por sector de actividad se observa que es en el Sector Servicios en el que prin-
cipalmente ejercen su actividad las mujeres empresarias de Extremadura.

OCUPADOS POR SITUACION PROFESIONAL Y SECTOR DE ACTIVIDAD. 2° T 2017. DATOS EN MILES
= AGRICULTURA INDUSTRIA° mCONSTRUCCION  mSERVICIOS
121,3
100,1
28,3 24,2237
11,6
62 55 55 85
06 00 02 06 - 1.5 0,0 0,0 0,0 0,0 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0 00 0,0 0,1
Empresaria o miembro Ayuda en la empresa o Asalariadas Otra situacion Empresario o miembro Ayuda en la empresa o Asalariados Otra situacion
de cooperativa negocio familiar de cooperativa negocio familiar
MUJERES HOMBRES

Fuente: Elaboracién propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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Ocupados por Situacion Profesional y Sector Actividad. 2°T 2017.

MUJERES
EMPRESARIA O Ag#,?&i’: le
MIEMBRO DE ASALARIADAS OTRA SITUACION
COOPERATIVA NEGOCIO
FAMILIAR
AGRICULTURA 2,7 0,6 6,2
INDUSTRIA 1,1 55
CONSTRUCCION 0,2 1,5
SERVICIOS 14,9 0,6 121,3
Total 18,7 1,4 134,5 0,0
HOMBRES
EMPRESARIO O Ag#g&i’: '6A
MIEMBRO DE ASALARIADOS OTRA SITUACION
COOPERATIVA NEGOCIO
FAMILIAR
AGRICULTURA 11,6 0,1 24,2
INDUSTRIA 5,5 23,7
CONSTRUCCION 85 14,8
SERVICIOS 28,3 100,1 0,1
Total 53,8 0,1 162,7 0,1

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

Las mujeres estan poco representadas en las diferentes categorias salvo en la de ayuda en la empre-
sa o negocio familiar.

El sector servicios concentra el mayor nimero de empresarias, el 79,7% del total de mujeres empresa-
rias en Extremadura.

En el sector de la Construccion ninguna mujer en Extremadura ejerce su actividad como empresaria en
dicho sector.

El sector de la Agricultura es el segundo sector a nivel de importancia en cuanto a mujeres empresarias se
refiere, suponiendo el 14,4% del total.

En cuanto a la desagregacion por ocupacion de las mujeres extremenas, no existen datos discriminados y
recientes por comunidades autébnomas, por lo que no se puede indicar para el caso de Extremadura.
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PERFIL DE LA MUJER EMPRENDEDORA EXTREMENA

Por otro lado y para conocer datos significativos del emprendimiento femenino en la regién extremefa, es
necesario hacer mencion a los datos del informe GEM de Extremadura 2016.

Segun el Informe GEM (Global Entrepreneurchip) Extremadura 2016, la tasa de Actividad emprendedora
(TEA) en nuestra region se ha situado en el 5,3%, habiéndose incrementado un 12,8% respecto al 2015.

EVOLUCION iNDICE TEA EN EXTREMADURA Y POR PROVINCIA. SERIE 2003 -2016

«==EXTREMADURA ====BADAJOZ e====CACERES

8,2 8,5

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fuente: Elaboracion propia a través del Informe GEM Extremadura 2016.

A nivel nacional la Tasa de Actividad Emprendedora se ha situacion en el 5,2 en el afio 2016 (un 8% me-
nos con respecto al afio anterior).

El perfil general del emprendedor para este ano en la regién es:

¢ Hombre o Mujer de 40,3 afios con Estudios Secundarios, sin formacion especifica para emprender,
que posee renta baja (menos de 1.200 euros) y ha creado su empresa en una zona urbana del norte
de la provincia de Caceres.

Por su parte, el perfil de las nuevas empresas creadas por los emprendedores y las emprendedoras
en la region durante el afio 2016:

o Empresas unipersonales o de pequefno tamafo, con 1 o 2 socios en el 88,7% de los casos, en sec-
tores orientados al consumidor (56,4%) o en el sector transformador (20,8%). Crean 1,52 puestos de
trabajo de media y esperan crear en los proximos 5 afios 1,87.

Las empresas creadas no tienen orientacién muy innovadora: el 69,9% piensan que sus productos/servicios
no son nuevos en el mercado y utilizan tecnologias de hace mas de 5 afnos.
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El Informe GEM muestra ademas como por segundo afio consecutivo la tasa de actividad emprendedora
femenina (TEA) supera a la masculina, situandose la primera en 5,5% y la masculina en el 5,1%.

EVOLUCION iNDICE TEA POR GENERO EN EXTREMADURA. SERIE 2003 -2016

HOMBRES ==m=MUJERES

9,5 95
, 9,2

8,5

8,2 7

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fuente: Elaboracion propia a través del Informe GEM Extremadura 2016.

Las mujeres extremenas con formacion media y residentes en las zonas rurales son las que mas
emprenden segun el informe durante el afno 2016, principalmente en sectores que tienen que ser con
los servicios y las industrias agroalimentarias.

A nivel nacional la Tasa de Actividad Emprendedora Femenina ha sido del 4,7%, un 6% menos que en el afio
2015. Por su parte la TEA masculina ha sido del 5,8%.
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SITUACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL MERCADO LABORAL
EXTREMENO.

A pesar de que la incorporacién de la mujer al mercado laboral ha ido en constante crecimiento, el acceso,
la permanencia y sus condiciones laborales estan lejos de darse en una situacion de igualdad real y efectiva
con respecto a los hombres, no solo a nivel regional, sino también nacional e internacional.

Segun el indice De Igualdad de Género de 2015 del instituto Europeo para la Igualdad de género, la pun-
tuacion global de la Unién Europea en cuestion de Igualdad, es de 52,9%, habiendo experimentado un cre-
cimiento de 1,6 puntos desde el afio 2005.

Figura 6. indice de Igualdad de Género de 2015 en la Unién Europea

4 =)

Fuente: http://eige.europa.eu/

Este mismo indice indica que la mayor brecha existente entre mujeres y hombres en la UE se evidencia en
la escasa representacion de las mujeres en los puestos de toma de decisiones y poder del ambito
econémico.

Con respecto a la igualdad de oportunidades dentro del mercado laboral, el Instituto Europeo para la Igual-
dad de Género dispone de otro indicador. Este indicador mide el grado en que hombres y mujeres puedan
acceder al empleo de forma igualitaria y en las mismas condiciones de trabajo eliminando ademas
todas las formas de discriminacion y segregacion, permitiendo la igualdad de acceso a los recursos econo-
micos y contribuyendo a la eliminacion de la pobreza.
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Figura 7. indice de Igualdad en el Ambito Laboral 2015. UE
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Fuente: http://eige.europa.eu/

A nivel nacional, los datos son levemente mejores que en el contexto global de la Union Europea, para el
caso del indice de Igualdad de Género (quedando muy lejos de paises como Suecia o Finlandia), pero no
para el caso del indice aplicado al mercado laboral, donde los datos evidencian que Espafa se encuentra
por debajo de los valores medios de la UE.

Figura 8. indice de Igualdad de Género de 2015 en Espafia.

Fuente: http://eige.europa.eu/

El indice de Igualdad de Género a nivel nacional es de alcanza una puntuacion de 53,6%, habiendo sufrido
un leve descenso con respecto al ano 2010, en cuyo afno este indice alcanzé el valor del 53,7%.
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Figura 9. indice de Igualdad en el Ambito Laboral 2015. Espafia

¥ Work 2015

Fuente: http://eige.europa.eu/

Pero, ¢como es la realidad de la mujer en Extremadura?, ;como es el acceso al mercado de trabajo, sus
condiciones laborales y salariales?, ¢, cual es su nivel formativo?, ;se dan las condiciones 6ptimas para lo-
grar una conciliacion laboral y personal efectiva?.

Para dar respuesta a todas estas cuestiones se muestran a continuacién los principales resultados e indica-
dores, obtenidos siempre a través de fuentes oficiales.

Evoluciéon del Mercado de Trabajo. Resultados e Indicadores.

La evolucién de los principales indicadores del mercado de trabajo desarrollados por la Encuesta de Pobla-
cion Activa (elaborada por el Instituto Nacional de Estadistica) y las estadisticas del Servicio Espanol Publico
de Empleo, evidencian:

La tasa de actividad de la mujer extremena, a pesar de que se ha ido incrementando a lo largo de
los afos, sigue estando por debajo de la tasa de actividad masculina.

o Latasa de actividad de la mujer ha crecido desde el afio 2008 un 12%.

o La tasa de actividad femenina para el afo 2016 es un 23,95% inferior a la de los hombres.
(Para el afio 2008 esta diferencia era del 34,16%).

La oscilacién de la tasa de empleo en mujeres sigue estando distante a la tasa de empleo de los
hombres, aunque la evolucion que ha sufrido la tasa masculina ha sido decreciente.

o Latasa de empleo de las mujeres extremefias ha decrecido un 3,15%.

o Latasa de empleo femenina es un 32,59% inferior a la masculina para el afio 2016.

La evolucion de la tasa de paro femenina desde el afio 2008 ha estado siempre por encima de la
tasa de paro masculina, alcanzando su mayor distancia en la serie analizada (2008-2016) en el afio
2008 (siendo la tasa femenina casi el doble que la masculina).
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o Latasa de paro de las mujeres extremefas ha crecido desde el afio 2008 en un 33%.

o La diferencia con respecto a la tasa de paro masculina para el afio 2016: 36,43% superior.

Evolucidn histérica de los principales indicadores del mercado de trabajo en Extremadura.

Evolucion histérica de los principales indicadores del mercado de trabajo en Extremadura.

Serie 2008 -2016

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
TASA DE ACTIVIDAD
Mujeres 42,50 44,00 45,02 45,35 46,90 49,20 47,63 47,51 47,69
Hombres 64,56 63,61 64,06 63,30 63,60 62,91 62,72 63,05 62,71
TASA DE EMPLEO
Mujeres 33,29 32,99 33,18 32,70 30,00 31,54 31,84 31,57 32,24
Hombres 57,40 52,47 50,88 48,72 43,98 42,62 45,67 46,86 47,83
TASA DE PARO
Mujeres | 54 ,69 25,03 26,30 27,89 36,04 35,90 33,15 33,54 32,39
Hombres | {109 | 1752 | 2057 | 2303 | 3086 | 3226 | 27,18 | 2567 | 23,74
Fuente: Elaboracién propia a partir datos EPA. INE
EVOLUCION DE LA TASA DE ACTIVIDAD EN EXTREMADURA
= \ujeres Hombres
64,56 64,06
63,61 63,30 63,60 62,91 62,72 63,05 62,71
47,69
7500 45,35 46,90 49,20 47,63 47,51
42,50 44,00 ,
Afo 2008 Afio 2009 Afio 2010 Ao 2011 Afio 2012 Afo 2013 Afo 2014 Ao 2015 Afio 2016
Fuente: Elaboracion propia a partir datos EPA. INE
EVOLUCION DE LA TASA DE EMPLEO EN EXTREMADURA
e Mujeres Hombres
57,40
52,47
50,88 48,72 4567 46,86
43,98 42,62 : 47,83
3370 32,24
33,29 32,99 32,70 30,00 31,54 31,84 31,57
Afo 2008 Afo 2009 Ao 2010 Afo 2011 ARo 2012 Ao 2013 ARo 2014 Afo 2015 ARo 2016
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EVOLUCION DE LA TASA DE PARO EN EXTREMADURA
e \lujeres Hombres
36,04 35,90
33,15 33,54
‘2739/\ 12,39
26,30 30,86 8226
21,69 2503 27.18
e 23,03 : 25,67 23,74
20,57
17,52
11,09
Ao 2008 Ao 2009 Aio 2010 Ao 2011 Ao 2012 Afo 2013 Ao 2014 Ao 2015 Afo 2016

Fuente: Elaboracién propia a partir datos EPA. INE

Otro de los grandes problemas a los que se enfrenta el empleo femenino es el relativo a la crianza y cuida-
do de los hijos.

Los datos del ministerio no dejan lugar a dudas de que las excedencias para el cuidado de los hijos sigue
siendo una tarea asignada a las madres.

Numero de excedencias para cuidado de hijos. Evolucion 2008 - 2016

Afio 2008 Ano Ano Ano Ano Ano Ano Ano Ano

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

MADRES | 343 360 361 356 271 258 339 379 392
PADRES 19 12 23 33 17 17 33 34 35

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

EXCEDENCIA CUIDADO HIJOS

mMADRES PADRES

392
368 360

361 356 339 379
271 258
19 12 23 % I 17 I 17 3 34 35

Ao 2008 Ao 2009 Afio 2010 Ao 2011 Afo 2012 Afo 2013 Afo 2014 Afo 2015 Afo 2016

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

Aunque la brecha entre madres y padres se ha ido reduciendo en los ultimos afios, los datos son contrarios
para lograr una igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el mercado laboral. Para el afio 2016 el 91,8%
de las excedencias para el cuidado de los hijos fueron solicitadas por las madres.

Aino Aino Aino Aino Ano Ano Ano Ano Ano
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

zzrgi':'d“ por la| sa07 | 6543 | 6392 | 6434 | 5877 | 5511 5725 | 5565 | 5.803

Percibidos por el| g, 65 75 61 49 61 61 81 67
padre

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
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EVOLUCION PERMISOS DE MATERNIDAD

m Percibidos por la madre Percibidos por el padre

6.807
6.543 6.392 6.434

877
° 5.511 5.725 5.565 5.803
67 65 75 61 I 49 I 61 I 61 I 81 I 67

Ano 2008 Ao 2009 Ao 2010 Ao 2011 Ao 2012 Ao 2013 Ao 2014 Ao 2015 Ao 2016

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
Y en 2017, ;han cambiado los indicadores del empleo femenino?

Los datos del segundo trimestre del 2017, evidencian que hay 222.885 mujeres activas en el mercado labo-
ral extremeno (un 44,5% del total de personas activas en la region), de las cuales 154.744 estan ocupadas
y 68.141 en situacién de desempleo.

Indicadores del mercado laboral de Extremadura. Segundo Trimestre de 2017

20 Variacion sobre 1° Variacion sobre 2° Variacion sobre 2°
Trimestre Trimestre 2017 Trimestre 2016 Trimestre 2015
2017 Diferencia % Diferencia % Diferencia %
MUJERES
Poblacién de 16 afios y mas 457.406 -921 -0,20% -1.987  -0,43% -3.128 -0,68%
Activas 222.885 6.019 2,78% 971 0,44% 4.027 1,84%
Ocupadas 154.744 12.056 8,45% 2.567 1,69% 9.914 6,85%
Paradas 68.141 -6.037 -8,14% -1.596  -2,29% 5.888 -7,95%
Inactivas 234.521 -6.940 -2,87% -2,.958  -1,25% 7.155 -2,96%
Tasa de Actividad 48,73 1,41 2,98% 0,42 0,87% 1,21 2,54%
Tasa de Paro 30,57 -3,63  -10,62% -0,85  -2,71% -3,25 -9,62%
Tasa de Ocupacion 33,83 2,7 8,67% 0,71 2,13% 2,38 7,58%
HOMBRES
Poblacién de 16 afios y mas 447.921 -1.041 -0,23% -2.347 -0,52% -3.753 -0,83%
Activos 277.618 -2.081 -0,74% -1.523  -0,55% -7.822 -2,74%
Ocupados 216.823 8.115 3,89% 3.256 1,52% 6.406 3,04%
Parados 60.796 -10.196  -14,36% 4779  -7,29% -14.228  -18,96%
Inactivos 170.302 1.040 0,61% -824  -0,48% 4.069 2,45%
Tasa de Actividad 61,98 -0,32 -0,51% -0,02  -0,02% -1,22 -1,93%
Tasa de Paro 21,9 -3,48 -13,72% -1,59 -6,78% -4,38 -16,68%
Tasa de Ocupacion 48,41 1,92 4,13% 0,98  20,60% 1,82 3,91%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Observatorio de Empleo de Extremadura.

Los indicadores de Tasa de Actividad y Tasa de Ocupacion siguen la misma tendencia de los trimestres an-
teriores, incrementandose con respecto al mismo trimestre del 2016 y del 2015.

Al finalizar el segundo trimestre de 2017 las mujeres representan el 41,6% de ocupados y el 52,8% de la
poblacion parada en la regién extremena.
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FORMACION

La formacidn es un aspecto basico para el desarrollo econémico y social de las personas y consti-
tuye un elemento clave para el acceso a mejores condiciones de trabajo.

Es por ello que se entiende necesario evidenciar los datos relativos a la formacién en educacion superior de

las mujeres extremenas. ¢ Cuales son los datos desagregados de matriculados universitarios? 4 Y los datos
de egresados?

Como se confirma a continuacién, son las mujeres las que acceden mayoritariamente a la educacion supe-
rior en Extremadura para todos los afios analizados en la serie 2008 — 2017.

MATRICULA | 2008 - 2009 - 2010 - 2011 - 2012 - 2013 - 2014 - 2015 - 2016 -
DOS 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Hombres | 10.748 10.987 11.531 11.666 11.614 11.836 11.041 10.830 10.021

Mujeres | 13.032 13.082 13.217 13.278 13.483 13.719 13.018 12.776 12.114

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Base de datos de la Universidad de Extremadura. Unidad Técnica de
Evaluacion y Calidad.

MATRICULADOS ENSENANZAS SUPERIORES EXTREMADURA. SERIE 2008 - 2017

Hombres ® Mujeres

13.483 13.719
13.032 13.082 13.217 13.278 13.018 12.776

12.114
11.666 11.614 11.836
10.748 10.987 11,531 11.041 10.830
10.021

2008 -2009 2009 -2010 2010-2011 2011-2012 2012-2013 2013 -2014 2014-2015 2015-2016 2016 -2017

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de datos de la Universidad de Extremadura. Unidad Técnica de Evaluacion y Calidad.

Con respecto al numero de egresados en Extremadura:
N° Egresados Extremadura. 2008 - 2017

2008 - 2009 - 2010 - 2011 - 2012 - 2013 - 2014 - 2015 -

EGRESADOS 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Hombres | 1.609 1.821 2.248 1.928 1.923 2.047 1.654 1.990
Mujeres | 2.366 2.838 3.222 2.311 2.879 2.769 2.511 2.829

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de datos de la Universidad de Extremadura. Unidad Técnica de
Evaluacion y Calidad.

EGRESADOS EXTREMADURA . SERIE 2008 - 2016
Hombres mMujeres

3.222

2.838 2.879 2769 2.829
2.511
2.366 2248 2.311
2.047 1.990
1821 1.928 1.923
1.609 1.654

2008 - 2009 2009 - 2010 2010 - 2011 2011 -2012 2012 -2013 2013 - 2014 2014 - 2015 2015 - 2016

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Base de datos de la Universidad de Extremadura. Unidad Técnica de Evaluacion y Calidad.
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La realidad de estos datos no se corresponde posteriormente en el mercado laboral.

Si se analizan detalladamente los ultimos datos de ocupacion y desempleo disponibles para conocer con
mas detalle la situacién de las mujeres en funcién de su nivel formativo, se obtienen las siguientes

conclusiones:

e Son las mujeres las que obtienen datos de desempleo mas alto para todos los niveles formativos,
tanto para el caso de mujeres sin estudios como aquellas con estudios universitarios.

o La menor diferencia entre hombres y mujeres en datos de desempleo se da para los casos de Pro-

gramas de formacién e Insercion Laboral y para 12 Etapa de Educacion Secundaria sin Titulo.

e La mayor diferencia entre el desempleo entre hombres y mujeres se da para
Etapa de Educacion Secundaria con Titulo.

o Con respecto a ensefnanzas universitarias superiores, tanto para primer como segundo ciclo, el des-

empleo femenino es mucho mas acentuado que el masculino.

el nivel formativo 12

Parados por Sexo y Nivel Formativo. Datos de Agosto 2017

HOMBRES mMUJERES

19.944

12.835

12.01912.152
6.168
5.378 5.058 5.017
3.899 3.887 3.950
3.007 9071 3.164
550 27 2.092 1.757 1.600 1262
434 171 214
|

Sin estudios Estudios Primarios Estudios Primarios 12 Etapa 12 Etapa Programa Ens. Bachillerato Ens. Ens. Ens.Universitarias  Ens.Universitarias

Incompletos Completos Educ.Secundaria  Educ.Secundaria Formacion e Form.Prof.Grado ~ Form.Prof.Grado 1° Ciclo 2°y 3° Ciclo

sin titulo con titulo Insercion Laboral Medio Superior

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Observatorio de Empleo de Extremadura.

Analizando con mas detalle los datos de enero a agosto del 2017 entre hombres y mujeres en relacién al

nivel de estudios, se obtienen los mismos resultados que los del mes de agosto analizado, tal y como se

evidencia en la siguiente tabla.
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En cuanto a los resultados desagregados de poblacién activa y ocupada por nivel formativo para el segundo
trimestre de 2017, se obtiene que:

o Las mujeres activas en Extremadura con un nivel formativo superior suponen el 15,7% del total de
poblacién activa y un 52,7% de la poblacion activa con nivel formativo superior.

Poblacién Activa por nivel formativo. Datos en Miles. Extremadura — 2° Trimestre de 2017

Ocupados .
Extremadura (2°T 2017) Hombres Mujeres

Analfabetos 0,40 0,40 -
Estudlos primarios 7,50 4.60 2,90
incompletos
Educacién primaria 33,40 21,30 12,10
Primera (.atapal dg educacion 220,80 136,80 84,00
secundaria y similar
Segunda etapa de educacion
secundaria, con orientacion 44,10 23,70 20,40
general
Segunda etapa de educacion
secundaria con orientacion
profesional (incluye 46,60 21,60 25,00
educacioén postsecundaria no
superior)
Educacién superior 147,80 69,30 78,50

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles

POBLACION ACTIVA EN EXTREMADURA EN FUNCION DEL NIVEL FORMATIVO. 22 TRIMESTRE 2017

Hombres B Mujeres

136,80

84,00

78,50
69,30

incompletos

21,30 23,70 0,40 21,60 2500
12,10
o 0w 4B 2 o ] []
Analfabetos Estudios primarios Educacion primaria Primera etapa de Segunda etapa de Segunda etapa de

educacion secundaria
con orientacion
profesional (incluye
educacién
postsecundaria no
superior)

educacion secundariay educacion secundaria,
similar con orientacion general

Educacion superior

Fuente: Elaboracién propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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Con respecto a la poblacion ocupada,

o Las mujeres ocupadas en Extremadura con un nivel formativo superior suponen el 13,1% del total
del total de poblacion ocupada y un 51,17% de la poblacién ocupada con nivel formativo superior.
Ocupados por nivel formativo. Datos en Miles. Extremadura — 2° Trimestre de 2017
Ocupados .
Extremadura (2°T 2017) Hombres Mujeres
Analfabetos 0,20 0,20 -
_Estudlos primarios 3,90 2.30 1,60
incompletos
Educacion primaria 20,20 13,70 6,50
Primera _etapa_ d_e educaciéon 150,90 99,30 51,70
secundaria y similar
Segunda etapa de educacion
secundaria, con orientacion 33,70 19,80 13,80
general
Segunda etapa de educacién
secundaria con orientacion
profesional (incluye 34,50 19,00 15,50
educacién postsecundaria no
superior)
Educacion superior 128,20 62,50 65,60
Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
OCUPADOS POR NIVEL FORMATIVO. EXTREMADURA (2°T 2017)
1 Ocupados Hombres uMujeres
Extremadura (2°T 2017)
150,90
128,20
99,30
62,50 6560
51,70
33,70 34,50
20,20
13,70 1980 13,80 1900 15,50
390 230 1,60 .
020 020 0,00 [ . .
Analfabetos Estudios primarios incompletos Educacién primaria Primera etapa de educacion ~ Segunda etapa de educacion  Segunda etapa de educacion Educacion superior
secundaria y similar secundaria, con orientacion ~ secundaria con orientacion
general profesional (incluye educacion
postsecundaria no superior)

Fuente: Elaboracion propia a través de la Encuesta de Poblacion Activa. INE 2017. Datos en Miles
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CAPITULO 6: INCIDENCIA SOBRE LAS POLITICAS EMPRESARIALES

CONTRIBUCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA MEJORA COMPETITI-
VA Y DE LA RENTABILIDAD DE LA EMPRESA EXTREMENA.

La competitividad y rentabilidad de las empresas esta influida por diferentes condicionantes y factores: orga-
nizativos, estructurales, legislativos, financieros, fiscales...

Pero ademas, la productividad, la competitividad y la rentabilidad de una empresa estan condicionadas por
la incorporacion de la mujer dentro de la organizacion.

En este sentido, la igualdad de oportunidades supone un eje clave de la competitividad y de rentabili-
dad de las empresas extremefias.

Si bien los criterios relacionados con la igualdad de oportunidades eran inexistentes en las politicas de ges-
tion de las empresas hace algunos anos, actualmente el escenario es muy diferente gracias a diferentes
cuestiones, como puedan ser las legislativas y los cambios sociales.

“La gestion de la igualdad en las empresas es una cuestion estratégica y social y ha de integrarse
como factor de competitividad empresarial”.

“La Igualdad de Oportunidades busca facilitar la integracion efectiva en el mercado laboral, pero
también la mayor implicacién profesional de las mujeres” (Fuente: Confederacion Espariola de Orga-
nizaciones Empresariales).

Hablar de igualdad de oportunidades en las empresas es hablar de igualdad de hecho en el acceso, par-
ticipacion, formacion, desarrollo de la carrera profesional, remuneracion y conciliacién de la vida
laboral y personal para todas las trabajadoras y los trabajadores (Orientaciones para negociar medidas
y planes de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en las empresas).

La igualdad de oportunidades tiene que asentarse como un en la relacion profesional. Se trata de facilitar
el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, pero no soélo eso, también lograr
una mayor implicacion profesional de las mujeres en su desarrollo profesional y en su integracion en las
empresas.

58 H Il



La igualdad de oportunidades se articula como un eje estratégico clave que conlleva introducir otras formas
de gestién en las organizaciones y mejora la eficacia, eficiencia, excelencia y a rentabilidad de la organiza-
cion.

Igualdad de oportunidades en las empresas extremefas

IGUALDAD
EN LAS
EMPRESAS

MEJORA DE LA COMPETITIVIDAD Y DE LA RENTABILIDAD DE LA
ORGANIZACION

Fuente: Elaboracién propia a partir de la guia de orientaciones para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en las empresas.

La integracién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en las empresas es una estrategia
de gestion de los recursos humanos que conlleva la eliminacién de las barreras producidas por razén de
sexo dentro de la organizacién y conforma ORGANIZACIONES MAS PRODUCTIVAS, MAS COMPETITI-
VAS Y POR LO TANTO, MAS RENTABLES.

PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL

La productividad de una organizacion se define como la relacion existente entre la produccion y los re-
cursos empresariales utilizados.

Las empresas disponen de dos mecanismos para aumentar su productividad:

Incrementar la Reducir los recursos

utilizados

produccion y/o su
calidad

En este sentido, la productividad de la organizacion depende de las personas que la conforman y éstas
se ven influidas por sus circunstancias personales, profesionales, culturales y sociales.

Por lo tanto, la productividad de una organizacion aumentara cuanto mas satisfechos estén sus trabajadores
y trabajadoras, cuanto mejor sea el clima laboral, cuanto mejores sean las actuaciones en materia de con-
ciliacién, cuanto menor sea el absentismo y cuanto mayor sea la adaptacién de los puestos de trabajo a las
capacidades y talentos del personal.
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COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Capacidad que tiene la empresa para obtener rentabilidad en el mercado en relacién a sus competi-
dores.

Una empresa es mas competitiva cuando obtiene mejores resultados que sus competidores (en términos de
beneficios o en términos de cuotas de mercado), bien por tener menores costes, o mejores tecnologias, o
bien por tener politicas diferenciadoras en gestién o produccion.

Para mejorar su competitividad las empresas deben adaptarse e incluso anticiparse a los cambios produci-
dos en los mercados en los que operan y su éxito depende en gran medida de sus capacidades para para
dotarse de recursos y habilidades adecuadas para conseguir nuevas ventajas competitivas.

Por ello, las empresas deben saber gestionar de forma adecuada sus recursos humanos, de manera que la
aptitud, actitud, motivaciones, formacion y habilidades de su capital humano las lleven a ser mas competiti-
vas y por tanto a obtener mejores resultados.

CONTRIBUCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA MEJORA DE LA IMA-
GEN DE LA EMPRESA

Las empresas que desarrollan acciones en materia de igualdad transmiten una imagen de excelencia a la
sociedad.

Si a una empresa se la relacionada con cualquier tipo de accion social, genera automaticamente una mejora
en la notoriedad de la misma, no sélo en base a nuevos y antiguos clientes o proveedores, sino con respecto
a los trabajadores y trabajadoras que la integran o que querrian formar parte de la empresa.

Hacer visible las actuaciones que acometen las empresas para igualar las oportunidades entre sus emplea-
dos y empleadas tiene un reconocimiento social valiosisimo que a largo plazo se traduce en una mejora de
la imagen organizacional y de reconocimiento social.

E“ Obtener por ejemplo el distintivo “Igualdad en la empresa” se traduce en un reconocimiento
social de marca de excelencia en igualdad y sirve para destacar y obtener una ventaja diferen-
I\ cial con respecto a la competencia.

— En esta linea nos encontramos también a aquellas empresas que integran dentro de su Estrate-

gia de Responsabilidad Social Corporativa la igualdad de oportunidades: mejoran la percepcion
de sus grupos de interés, evidencian el cumplimiento de las leyes en todas sus vertientes y manifiestan su
respeto por las personas.

La Responsabilidad Social Corporativa implica que las empresas de forma voluntaria adquieran la responsa-
bilidad directa del impacto social causado por su actividad. Este impacto social esta intimamente relacionado
con la gestidon de los recursos humanos, su salud e higiene en el trabajo.
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CONTRIBUQI()N DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES AL CUMPLIMIENTO DE LA
LEGISLACION VIGENTE.

Las legislaciones autonémicas, nacionales y europeas fomentan la puesta en marcha de acciones concretas
para la mejora de las condiciones, de acceso y permanencia al mercado laboral de las mujeres.

El principio de igualdad ante la Ley esta desarrollado a todos los niveles, como se ha visto en los capitulos
anteriores. Por lo tanto, el cumplimiento de este principio es fundamental para la permanencia de la empresa
en el mercado, ya que como personas juridicas deben cumplir con todas las normativas vigentes bajo las
que se rigen sus actividades.

El incumplimiento de estas leyes acarrea a las empresas diferentes problematicas; por un lado el rechazo
ante clientes, proveedores, socios y la sociedad en general; por otro, las sanciones recogidas en las propias
leyes.

CONTRIBUCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA MEJORA DE LOS SIS-
TEMAS DE GESTION DE LA CALIDAD

La gestidon de la calidad es otra estrategia mas que adoptan las empresas para ser mas competitivas y ren-
tables, dado que este es un aspecto que tiene impacto y se mide de forma econémica en las cuentas de
resultados de las empresas.

Las empresas implantan modelos de gestion de la calidad como herramientas de mejora en su gestion, bien
sea a través de Normas ISO o a través del modelo de excelencia europea EFQM.

Modelo EFQM

Agentes.Facilitadores > Resultados

| — ]

Personas

Procesos,

Liderazgo |— Estrategia — Productosy

Servicios

Alianzasy
Recursos

Aprendize&l& Creatividad e Innovacion
LOGROS

Fuente: elaboracion propia a través de European Foundation for Quality Management
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El modelo EFQM es un modelo desarrollado por la European Foundation for Quality Management y tiene
como objetivo ayudar a las organizaciones a conocerse en profundidad. A través de la autoevaluacion, el
modelo EFQM pretende una gestién mas eficaz y eficiente del conjunto de la organizacion.

La identificacion de los puntos fuertes y débiles aplicados a diferentes ambitos de la organizacion son el
punto de partida para el proceso de mejora continua de la misma.

El modelo EFQM no es opuesto a la implantacién de Normas ISO, todo lo contrario, son complementarios
entre si y es adecuado que se lleven de forma simultanea.

La implantacion de estos modelos supone una ventaja para las empresas porque ello supone un diagnéstico
interno que detecta errores en la gestidon y en la definicién de estrategias y pone en valor puntos fuertes y
areas de mejora.

Ademas los sistemas de gestion de la calidad y el Modelo EFQM incluyen a las personas en el desarrollo,
mantenimiento y mejora de los diferentes procesos de las empresas.

CONTRIBUCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA MEJORA DE LOS RE-
CURSOS HUMANOS

Los recursos humanos, son las personas que configuran una organizacion, las cuales desarrollan y ejecu-
tan, acciones, actividades y tareas para su correcto funcionamiento.

A la hora de mejorar la competitividad empresarial es esencial que tanto los recursos humanos como las
capacidades directivas estén a disposicion de la empresa.

Como se indica en la Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas,
el mercado laboral cada vez esta mas envejecido en cuanto mano de obra cualificada se refiere, y por ello
es imprescindible que para ser competitivas las empresas integren en sus plantillas personas preparadas y
cualificadas, motivadas, con capacidad de aprendizaje, creativas, flexibles y adaptables.

EJEMPLOS DE RESULTADOS DE LA INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN LA GESTION DE

LOS RECURSOS HUMANOS
Equipo de trabajo motivado

Plantilla implicada con la empresa y comprometidas con la organizacion.
Trabajadores y trabajadoras que aportan sus conocimientos y experiencias
Comunicacion interna fluida

Un personal que comparte la cultura empresarial y sus valores

Mayor Flexibilidad

Proceso de aprendizaje continuo en el cual cada persona desarrolla estrategias, tacticas
y técnicas de manera que se aporta y se aprende de los demas y con los demas.

Mayor productividad

Mejora del clima laboral

Mejor gestion del tiempo y planificacion del trabajo

Fuente: Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas

La igualdad de oportunidades supone:

» Una ventaja competitiva porque permite a las personas acceder a niveles y puestos ajustados a sus
capacidades lo que conlleva un aumento de la productividad individual y empresarial.

» Es un aspecto clave para captar y retener talento en la organizacion.
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CONTRIBUCION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES AL AHORRO DE COSTES
EMPRESARIALES.

Ademas de todo lo anterior, la implantacion de la estrategia de igualdad supone para las empresas una serie
de AHORRO EN COSTES, algo esencial para cualquier organizacion, sea cual sea su actividad, naturaleza
o tamafo.

Pero, ; Qué costes pueden ahorrarse las empresas?

»

»

»

»

Lo derivados por procesos judiciales:

o Por incumplimiento de legislaciones,
o Por procedimientos sancionadores,
o Por denuncias de trabajadores y trabajadoras,

o Por denuncias de diferentes grupos de interés.

Los derivados de la discriminacion de género, es decir, todos aquellos costes acarreados de una
ineficaz gestion de los recursos humanos.

o Los derivados del absentismo laboral ,

o Los derivados de un mal clima laboral por parte de trabajadores y trabajadoras de la empresa,

o Los derivados de las rotaciones de personal: mayores costes en seleccion de personal, pro-
mocion, formacion, etc.

Los derivados de la insatisfaccion del cliente como consecuencia de la rotacién del personal de la
organizacién y de tener personal poco cualificado.

Los derivados de una mala gestion de los sistemas de gestion de calidad.

Los derivados de una mala politica de comunicacion.
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¢ COMO INCORPORAR LA IGUALDAD EN LAS EMPRESAS?

Como ya se ha indicado, hablar de igualdad de género en las empresas significa tener una estrategia de
integracion de igualdad de oportunidades, lo que implica integrar una serie de principios dentro de la cultura
organizacional.

“La cultura organizacional permite crear valores empresariales y se evidencia en la forma en la que
las empresas realizan sus actividades de intercambio con empleados, clientes, proveedores, inver-
sores y con el resto de la sociedad en general”

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

DIRECCION

|:> “ <:| FISCALY FINANCIERO

PRODUCCION Y COMERCIALIZACION RECURSOS COMUNICACION
FABRICACION Y VENTAS HUMANOS

GRUPOS DE INTERES

Fuente: Elaboraciéon propia. 2017
Para integrar la Igualdad de oportunidades en la cultura organizacional, las empresas deben:

» Por un lado, llevar a cabo una revisién de toda la organizacién: desde sus valores empresariales,
como de sus objetivos (tanto estratégicos como econdémicos), como de los procedimientos y métodos
de trabajo.

» Por otro, poner en marcha y utilizar de una serie de instrumentos que seran adaptados en funcion del
tamano y las caracteristicas de las mismas.

Es esencial afrontar el reto de la implantacién de la igualdad de oportunidades desde el convenci-
miento absoluto de que es una OPORTUNIDAD DE MEJORA para las empresas, tanto en términos
competitivos como de rentabilidad.
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PROCESO DE INTEGRACION

Como sucede con cualquier estrategia o accidon empresarial, integrar la estrategia de igualdad en una em-
presa, puede provenir de cualquier miembro o area de la organizacion y ser puesta en marcha e impulsada
desde la Direccién.

Independientemente de quién proponga la estrategia de igualdad de oportunidades en la empresa, el éxito
de la misma dependera por un lado de la Direccién y por otro del resto de personas o areas que inte-
gran la empresa.

Toda la organizacién debe adquirir con compromiso y voluntad la integracion de la estrategia y para ello es
necesario hacer participe a todo el personal y buscar siempre el consenso de toda la organizacion.

“El mainstreaming no es una estrategia para ser puesta en funcionamiento una vez, debe ser algo
que permanezca a lo largo de todo el proceso...”

Consejo de Europa

“Es necesario que progresivamente se vayan integrando las politicas de conciliacion en la plani-
ficacion estratégica de las empresas, superando la idea de la conciliacién como un coste para la
empresa o una inversion no recuperable. Las empresas tienen que tratar de hacer de la conciliacion
una ventaja competitiva para atraer, motivas y retener capital humano y mejorar su productividad”.

CEIM Confederaciéon Empresarial de Madrid - CEOE

“La implantacion de politicas de Conciliacion en las empresas reduce la rotacién, el absentismo, el
estrés, ansiedad y depresiéon en los empleados, y aumenta la productividad, la motivaciéon, el com-
promiso y satisfaccion laboral en los mismos y, en general, mejora las relaciones laborales”

Estudio IESE sobre Beneficios de las Politicas Flexibles

La Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas establece el si-
guiente proceso para la integracion de la igualdad, el cual esta dirigido principalmente a la politica de gestidn
de los recursos humanos de las empresas.

Integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas extremefas

ACUERDO DE
INCORPORACION DE
LA IGUALDAD EN LA

GESTION EMPRESARIAL
_

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL PLAN

v

FORMACION DEL
COMITE DE IGUALDAD

v

DEFINICION Y
DESARROLLO DEL PLAN
DE IGUALDAD

~

INFORMACION A LA
PLANTILLA

v

REALIZACION DEL
DIAGNOSTICO

CONSOLIDACION DEL
PRINCIPIO DE
IGUALDAD EN LA
GESTION

v

Fuente: Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas
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Se trae hasta aqui la descripcion de la metodologia anterior diferenciada en 7 fases (Fuente: Guia para ne-
gociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas):

FASE 1: ACUERDO DE INCORPORACION DE LA IGUALDAD EN LA GESTION EMPRESARIAL
Adquirir el compromiso para integrar la igualdad en la organizacion por parte de la Alta Direccion:
» Reconocer la igualdad como principio basico y transversal de la empresa.

» Incluir la igualdad en los objetivos de la politica de la empresa y en especial en la politica de recursos
humanos.

»  Facilitar los recursos necesarios para el desarrollo del diagndstico y posterior definicion, implantacion
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

FASE 2: FORMACION DEL COMITE DE IGUALDAD

Construir el Comité de Igualdad que impulsara las diferentes acciones de informacioén y sensibilizacién a
los recursos humanos, apoyo o realizacion del Diagnoéstico y Plan de Igualdad, apoyo o realizacion de su
seguimiento y evaluacion.

El Comité de Igualdad debe:

» Estar formado de forma paritaria entre la empresa y los representantes de los trabajadores y las
trabajadoras.

» Tener un numero de personas que permita que sea un grupo dinamico.

» Estar compuesto por mujeres y hombres

» Estar compuesto por diferentes personas influyentes con capacidad de decision en la empresa.
FASE 3: FORMACION E INFORMACION A LOS RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA
Garantizar la formacion especifica sobre igualdad de oportunidades y perspectiva de género:

» Dirigida a todas las personas que componen el Comité de Igualdad.

» Deberia hacerse extensiva a la direccion, mandos intermedios y al Comité de empresa.

Por otro lado desarrollar acciones de comunicacion, informacion y sensibilizacion a todas las personas de la
empresa sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

» Asegurando que la informacién llega a toda el personal de la empresa

» Detallando el proceso de integracion de la igualdad, los objetivos que se desean alcanzar y la deci-
sion de realizar un diagndstico de la empresa que de paso a un Plan de Igualdad.

» Informando sobre la creacion del Comité de Igualdad, quiénes lo conforman y actividades a desem-
pefar y fomentando la comunicacion con el mismo y apoyando la participacién continua de todo el
personal en todo el proceso.

» Utilizando canales formales de comunicacion de la empresa (reuniones informativas, tablones de
anuncios, comunicados internos, etc.)
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FASE 4: REALIZACION DE DIAGNOSTICO

Realizacién de un diagnéstico para conocer la situacion de la empresa en relacion a la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

» Analisis, desde el enfoque de género, de temas como:

o Ladistribucion de niveles jerarquicos y departamentos.

o La participacion de mujeres y hombres en todos los procesos de la empresa

o La politica y practicas de gestion de recursos humanos y como se benefician trabajadores y
trabajadoras de ellas.

»  Su objetivo es identificar qué areas necesitan ser modificadas.

FASE 5: DEFINICION Y DESARROLLO DE UN PLAN DE IGUALDAD

A partir de los resultados del diagndstico se define e implementa el Plan de Igualdad.
» Los objetivos del Plan deben:

o Promover el cambio en la cultura empresarial integrando la igualdad de oportunidades en la
gestion empresarial.

o Reducir los desequilibrios detectados previamente y
o Prevenir posibles desequilibrios futuros.
» Debe estar dotado de recursos humanos y materiales suficientes para su realizacion.

» ldentificara a todas las personas implicadas, especialmente la direccidn como responsables de su
ejecucion.

Contenidos basicos de un Plan de Igualdad:

- Resumen del diagnéstico realizado

- Oportunidades en la empresa para el desarrollo del Plan de Igualdad,
estableciendo los elementos claves.

- Objetivos generales y especificos del Plan de Igualdad.

- Definicién de las acciones del Plan de Igualdad.
- Seguimiento y Evaluacion.

- Cronograma.

- Presupuesto asignado.

FASE 6: SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
Seguimiento continuo y evaluacion del Plan de Igual

U El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucion de los objetivos
propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo, con el objetivo de introducir otras
medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

U La evaluacion de los resultados y efectos de las practicas desarrolladas y los procesos en la empre-
sa, especialmente las que tienen que ver con la gestion de recursos humanos.

U Permite la revisidn de las practicas en funcion de los resultados de la evaluacion para facilitar el cum-
plimiento del objetivo de igualdad de la organizacion.
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FASE 7: CONSOLIDACION DEL COMPROMISO A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Consolidacién del compromiso a través de la negociacién colectiva, desde los convenios colectivos hasta los
codigos de conducta empresariales.

»

»

»

Incluir la igualdad de oportunidades es un paso para garantizar su cumplimiento y permanencia en el
tiempo porque el convenio colectivo recoge los temas de relaciones laborales, condiciones econémi-
cas y de trabajo, derechos y deberes, y fija las normas de actuacion sobre las condiciones laborales.

La inclusion se refiere a que no existan clausulas discriminatorias y que lo contemplado no tengan un
impacto negativo para ninguno de los sexos.

Debe contemplar las necesidades y recoger las soluciones a las inquietudes de trabajadoras y traba-
jadores en relacién a las condiciones de trabajo para fomentar el trato de igualdad de condiciones y
garantizar las mismas oportunidades para mujeres y hombres.

La consolidacién del principio de igualdad en la gestién de la empresa se evidencia:

1.

En las empresas con convenio colectivo propio o que participen en mesas de negociacion sectorial:
Recogiendo el compromiso en el propio convenio.

En las empresas sin convenio colectivo propio: Recogiendo el compromiso en documentos internos
0 en un acuerdo de la propia empresa.

CAPITULO 7: UNA VISION DESDE LA EXPERIENCIA

Como complemento de todo lo anterior se han llevado a cabo una serie de entrevistas con diferentes mu-
jeres empresarias y extremefas, tanto del nucleo mas urbano de la regién, como del ambito rural, para co-
nocer de primera mano cual es su vision sobre la igualdad de oportunidades, cual es su experiencia, cuales
son sus motivaciones, aspiraciones y dificultades, que la han llevado a ser empresaria asi como evidenciar
cuales son sus percepciones sobre el futuro del empleo femenino en la region.

Los sectores en los que ejercen su actividad:

Consultoria y asesoramiento a empresas

Mobiliario y material de cuartos de Bafio, Comercio al por menor y por mayor.
Socio-Sanitario

Formacion y Eventos

Fabricacién de Maquinaria.

Comercio al por mayor de fruta.
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SILVIA PEREZ SPA ASESORES

Silvia Pérez Amores, 48 anos, Licenciada en Econémicas y Master en Tributacion y Contabilidad, ma-
dre de un niino, Directora de SPA ASESORES.

Sector de Actividad de la Empresa: Consultoria y Asesoramiento.

Numero de empleados y empleadas: Autbnoma sin personal empleado.

Descripciéon del empleo de su tiempo:
- Dias Laborables: 70% Trabajo remunerado y 30% Hogar y Familia.

- Dias no laborales: 70% Hogar y Familia, 15% vida social y diversion, 10% actividades al aire
libre y 5% a Trabajo remunerado

Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“‘Durante mis 20 afos anteriores a comenzar mi actividad como empresaria, mi vida profesional ha estado
ligada siempre a la consultoria y asesoria fiscal y mercantil. En las empresas anteriores en las que trabajé no
existian actuaciones concretas en materia de igualdad, pero jamas me he sentido discriminada con respecto
a mis compafieros, ni en condiciones laborales ni en salarios.

Posteriormente las circunstancias econdémicas y de crisis me llevaron a lanzarme a ser empresaria. Es algo
que llevaba pensando hacia algo de tiempo, el trabajar para mi y no para terceras personas”.

Retos y dificultades

“Las principales dificultades y retos a las que me enfrenté, como cualquier empresario 0 empresaria, son
principalmente las financieras y las de crear mi propia cartera de clientes. A pesar de tener muy definidos
los estudios financieros y de mercados, siempre sientes cierta inquietud hasta que definitivamente te lanzas
como empresa y comienzas a funcionar y a prestar tus servicios dia a dia.

Por otro lado en mi sector hay que estar permanentemente formandose, y es algo que voy compatibilizando
con el desarrollo de mi actividad profesional.

Tengo que senalar que desde que soy empresaria, a pesar de las dificultades del dia a dia me siento mas
libre, me organizo perfectamente en mi vida profesional y como madre”.

Su percepcion sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la regién.

“Creo que se estan haciendo muchas cosas para mejorar la situacién del mercado laboral femenino.

La percepcion sobre la mujer empresaria ha evolucionado en la sociedad, es buen momento para serlo en
este aspecto, siempre teniendo en cuenta las circunstancias que existen en el mercado actualmente.

Tal vez seamos nosotras mismas las que nos ponemos barreras para no alcanzar la situacion profesional
que deseamos.

Sobre el futuro del empleo femenino en la regién en general, creo que debe darse un cambio en ciertos
sectores que si estan muy masculinizados. Entiendo un futuro mejor para el empleo femenino en la region”.

3l N 69



¢ Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremefia?

“Creo que se debe valorar y contratar por las capacidades de las personas y entiendo que es justo en ese
lugar donde mejoraria el empleo femenino (que se valorasen mas las capacidades y menos si sé es hombre
0 mujer)”.

Mujer empresaria a la que admira

“Admiro a todas las mujeres empresarias que luchan dia a dia por sus empresas”

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“Sinceramente creo que todos las mujeres y hombres a nivel profesional deberiamos ser empresarias y
empresarios.

Para mi sin lugar a dudas, ha sido una buena decision y experiencia, ademas aprendes mucho y te conoces
mejor a ti misma en las nuevas circunstancias que se van dando”.
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ANA ESPADA St e

Ly

Ana Espada, 42 anos, Estudios Secundarios — Formacion Profesional, casada y madre de un niio.
Auténoma y responsable de la empresa Expobaiio.

Sector de Actividad de la Empresa: Mobiliario y material de cuartos de Bafio, Comercio al por menor y por
mayor.

Numero de empleados y empleadas: Sin personal empleado.
Descripciéon del empleo de su tiempo:
- Dias Laborables: 80% Trabajo remunerado y 20% Hogar y Familia.

- Dias no laborales: 80% Hogar y Familia, 5% cuidados personales y 15% Aficiones, Vida So-
cial y Diversion.

Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“Antes de ser auténoma y decantarme por el autoempleo, trabajé en diferentes sectores (Inmobiliarias, se-
guros, publicidad, etc.). En todos estos empleos, la conciliacion me resultaba muy dificil y los salarios eran
bajos, siempre basados en una base mas incentivos y con contratos temporales que dificultan otras muchas
cuestiones.

Posteriormente y tras buscar otras opciones de empleo vi que lo que me ofrecia el mercado laboral no se
adecuaba a mis necesidades por ese motivo decidi hacerme empresaria.”

Retos y dificultades

“La verdad es que fue un proceso bastante sencillo para mi, encontrando la mayor dificultad en encontrar un
local adecuado para mi actividad en el municipio en el que vivia. Otra dificultad encontrada fue lograr conse-
guir proveedores que quieran trabajar conmigo y con la competencia. Conocia el sector en el que emprendi
y el resto de cuestiones en cuanto a mercados, publicidad, tipo de clientes, etc., no me resulté complicado.
Tampoco el resto de cuestiones para montar la empresa, como puedan ser las gestiones de la tramitacién
de la empresa y el tema financiero.

Su percepcioén sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la region.

“Considero esencial que las empresas integren acciones en materia de igualdad, si queremos lograr que la
mujer pueda acceder al mercado laboral sin necesidad de emprender. Ademas lo considero clave para que
en el medio rural se siga manteniendo la calidad de vida y el empleo”.

“En cuanto al futuro del empleo femenino se refiere, sinceramente creo que en el corto plazo no van a cam-
biar mucho las cosas. Por ejemplo dentro de mi sector, sigue estando arraigado el estereotipo “Jefe — Em-
pleada. En ocasiones hay proveedores nuevos que entran en mi establecimiento preguntando por el jefe”

¢, Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremena?

“Cuando fui madre, el tema de la baja laboral fue complicado. Yo estoy sola en mi negocio y tuve que con-
tratar en su momento a una persona a jornada completa que me sustituyera. Como queria ser madre y en
prevision de mis circunstancias laborales me hice un seguro gracias al cual pude en su momento llevar a
cabo dicha contratacion y estar de baja algun tiempo para recuperarme y cuidar de mi hijo.
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En este aspecto considero de vital importancia actuaciones de mejora desde el punto de vista de la baja
maternal para personas autbnomas y asalariadas”

Mujer empresaria a la que admira

“Admiro mucho a mi abuela, ya fallecida, pero fue empresaria en tiempos de la postguerra en el medio ru-
ral. Supongo lo dificil que fue para ella ser empresaria en aquella época, conciliando su vida laboral con el
cuidado de 5 hijos”

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“Sin duda. Otorga independencia social y familiar, te permite un suelo digno y te permite en mayor medida
conciliar la vida personal y laboral para personas como yo que tenemos hijos”.
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Sefede

y
NOEUANA MARTIN Ceniro de Pscologio Psiquiciria u Logopedic

Noelia Martin, 35 afios, Licenciada en Psicologia, casada y madre de una niiia. Directora de la empre-
sa SEFODE “Centro de psicologia, psiquiatria y logopedia”.

Sector de Actividad de la Empresa: Socio-Sanitario.

Numero de empleados y empleadas: 2 empleadas.

Descripcion del empleo de su tiempo:
- Dias Laborables: 70% Trabajo remunerado y 30% Hogar y Familia.
- Dias no laborales: 100% Hogar y Familia.
Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“Anteriormente mi actividad profesional ha estado relacionada con los recursos humanos y la formacion
(durante 7 anos). La situacién econdmica comenzo a afectar al sector en el que estaba y eso me facilitd
algo que siempre habia querido: Ser empresaria. Es algo que habia visto en mi familia y lo tenia claro desde
siempre. Las circunstancias en aquel momento me ayudaron a dar el paso definitivo.

Retos y dificultades

“Al comenzar lo mas costoso fue la incertidumbre de empezar algo nuevo, pero estaba muy ilusionada, con
mucha fuerza y sabia lo que queria y cémo lo queria, por lo que las pequenas dificultades que he ido encon-
trado he aprendido a gestionarlas.

Con respecto a la constitucion de la empresa no tuve problema, tuve asesoramiento fiscal y laboral y con la
ayuda y el apoyo familiar pude poner en marcha mi realidad empresarial”

Actualmente me siento desarrollada en un campo que me encanta, puedo conciliar mi vida laboral y familiar
sin problema, al igual que el resto de mujeres que integramos la empresa. Tenemos libertad de horarios,
podemos cambiar citas, etc.

Es cierto que en nuestro sector, el de la psicologia, esta muy extendido entre las mujeres, por lo que no nos
enfrentamos a un sector masculinizado como pueda pasar en otros en los que sigue existiendo el perfil de
empresario muy mayor y muy hecho asi mismo.”

Su percepcion sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la regién.

“Considero que para lograr una igualdad en las empresas tiene que haber un cambio de generacion. Las
empresas gestionadas por mujeres o en las que hay mujeres entre su personal, son empresas mas flexibles,
pero actualmente no son muchas las empresas asi.

Sobre el futuro del empleo femenino, me encantaria que las estadisticas fueran otras. Pero en nuestra
region sigue existiendo un perfil de empresario de la antigua usanza, que tienen encasillado al colectivo
femenino con ciertas funciones y responsabilidades. También entiendo que en futuras generaciones esto ira
cambiando. Estamos educando a nuestros hijos de forma distinta en esta materia y la sociedad también va
evolucionando. Por lo que entiendo que el futuro sera mejor”.
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¢ Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremefia?

“Desde mi punto de vista hay que hacer todo lo posible para que las bajas maternales no supongan dificul-
tades ni econdmicas ni de recursos humanos a las empresas”.

Mujer empresaria a la que admira

“Como mujer empresaria admiro a mi socia Victoria Bazaga: Lleva desde los 16 afos trabajando muy duro,
haciendo respetar el papel de la mujer en grupos copados por hombres. Se ha hecho un enorme hueco en la
economia regional, explotando diferentes negocios y siempre ilusionada y con animo de cambiar las cosas”.

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“Creo que empresario se nace. A todas aquellas mujeres que tuvieran la duda, les diria que es un trabajo
apasionante que te ensefa a gestionarte y a desarrollarte como persona, genera muchas habilidades y ac-
titudes”.
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PILAR COSIADO

BUSINELS TRANNG & EVENTS MAMALE MENT

Pilar Coslado Santibainez, 46 afios, Master en Direccion y Administracion de empresas, casada y ma-
dre de una nifa de 17 ainos. Directora de la empresa ALMATTIA.

Sector de Actividad de la Empresa: Formacién y Eventos.

Numero de empleados y empleadas: 4 Mujeres en contrato indefinido. Contratacion temporal de una me-
dia de 26 docentes anualmente.

Descripcion del empleo de su tiempo:

- Dias Laborables: 41% Trabajo remunerado, 20% Hogar y Familia y resto del tiempo repartido
principalmente entre cuidados personales y estudios.

- Dias no laborales: 45% Hogar y Familia, 15% cuidados personales, 10% estudios y resto
dividido en trabajo remunerado, deportes, medios de comunicacion, trayectos, vida social y
diversion y aficiones.

Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“En mi caso, hay dos “fases” como empresaria. La primera, cuando como trabajadora de la empresa en el
Régimen General, se me ofrecen participaciones de la Sociedad Limitada, y decido comprarlas y pasar a ser
socia de los que hasta entonces habian sido mis “jefes”.

Me motivé el poder desarrollar mi trabajo de una manera mas auténoma y reafirmar mi responsabilidad con
la empresa, para la que llevaba casi 20 afos trabajando.

En la segunda fase, casi por obligacion, debido a la enfermedad terminal de uno de mis socios y ademas
Administrador Unico de la Sociedad, tuvimos que cerrar la empresa, ya que yo no veia factible quedarme
con el patrimonio que ésta habia generado y me establezco como auténoma de manera individual.

Me motiva el poder hacer las cosas mejor, tras 26 afios de experiencia, se detectan muchas areas de mejora
y esto fue lo que me lanzé a tomar la decision”.

Retos y dificultades

“La principal dificultad fue ajustar la inversién a mi presupuesto, ademas de la cantidad de burocracia que
ademas requiere la presencialidad a la hora de ser presentada y las ayudas a la inversién que tardaron mu-
cho en llegar.

Como restos: Conseguir clientes, Mantener el nivel de calidad en el servicio y llegar a todo lo que me pro-
pongo. Creo que los mismos a los que se enfrenta un hombre. Quiza como mujeres, en el dia a dia, vivimos
poco. (Entendiendo como vivir, dedicarnos tiempo a nosotras)”

Su percepcion sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la regién.

“Creo que la desigualdad suelen producirse mas en las grandes empresas que en las pymes. El principal
motivo es la tendencia, el “porque siempre ha sido asi”, y la mujer asume su responsabilidad y siempre sue-
le aportar un valor anadido que econdmicamente no se ve recompensado. Ademas los incentivos no estan
regulados en los Convenios Colectivos. Los altos cargos, cobran lo que decide la empresa, y ahi es donde
se permite la diferencia.
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Sobre el futuro del empleo femenino considero que la tendencia es positiva, quiza algo lenta, pero va a me-
jor. Lo que esto no puede ir ligado a la baja natalidad y por lo tanto a la despoblacién”.

Creo que todavia somos muy pocas, pero cada vez somos mas. La sociedad cada vez se sorprende menos
de ver a una mujer liderar una empresa.”

¢ Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremefia?

“Una regulacién mas completa de los Sueldos y Salarios, no regular los minimos sino también en los maxi-
mos, exigiendo esa igualdad asi como ayudas a las empresas por la contratacion de mujeres en edad fértil”.

Mujer empresaria a la que admira
“Admiro a todas las mujeres empresarias porque sé lo que cuesta ser, hoy en dia, empresaria.

Si tengo que decir un nombre: Cristina Alonso Franco. Porque es una emprendedora nata que siempre ha
sabido levantarse y seguir luchando.”

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“Si, porque es la mejor manera de demostrar nuestra valia”.
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Wisa SANTANA

Luisa Santana Muinoz, 64 afos, estudios primarios, casada y madre de tres hijos. Directora de la em-
presa SEGEDA.

Sector de Actividad de la Empresa: Fabricacion de Maquinaria.

Numero de empleados y empleadas: 27 personas empleadas de las cuales 3 son mujeres.

Descripcion del empleo de su tiempo

“‘Mas de 35 afios dividiendo mi tiempo entre mis responsabilidades como empresaria, mis responsables
como madre, como hija y mis responsabilidades con la sociedad, aportando mi experiencia, inquietudes y
expectativas en mi sector”.

Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“Mi vida profesional comenzé con 16 afios, en una cadena de supermercados que distribuia por toda Extre-
madura. A los 17 afios ya tenia un puesto de responsabilidad teniendo al cargo a dos personas.

Posteriormente, alla por el afio 89, mi marido como socio de SEGEDA se da cuenta de que tenemos que
adelantarnos a los cambios para seguir en el mercado (las circunstancias estaban cambiando, mas compe-
tencia, menor demanda, etc.) y se hace cargo de ella incorporandome en su plantilla como gerente, como
empresaria”.

Actualmente mi marido esta jubilado y soy yo la que continua al frente de la empresa en el dia a dia con la
ayuda indudable de todo mi equipo”

Retos y dificultades

“Considero que hoy en dia es todo mucho mas sencillo. Las dificultades que en mi caso hemos conocido,
cuando no existia internet o cuando no sabiamos a quién dirigirnos para implantar por ejemplo en la empre-
sa actuaciones en materia de seguridad y salud, o cémo desarrollar medidas para normalizar los procesos
de trabajo, ahora son mucho mas sencillas.

Crear una empresa hoy en dia es mucho mas facil, y también es mas facil el acceso a la informacién y a las
personas que pueden ayudarte a poner en marcha la empresa.

Por otro lado y a pesar de que mi sector estd muy masculinizado, tengo que indicar que no me he encontra-
do ninguna situacion en la que se me haya menospreciado por ser mujer empresaria, si bien es cierto que
siempre me he hecho valer y respetar como persona y como empresaria alla donde he ido”.

Su percepcién sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la region.

“No veo en un futuro cercano muchos cambios. Hay que cambiar diferentes aspectos. Por ejemplo la mujer
rural debe romper con ciertos estereotipos y se debe impulsar el dinamismo y la participacién de la mujer en
el sector agrario.

También entiendo que debe haber una formacion mas adecuada a la que demandamos las empresas y en
este aspecto entran hombres y mujeres. Por ejemplo las empresas necesitamos de comerciales mejores y
mas preparados”
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¢ Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremefia?

“Las empresas tenemos que mantener un cierto nivel de rentabilidad, pero siempre bajo la premisa de tener
un compromiso social, ya no sélo con nuestros trabajadores y trabajadoras, sino también con nuestra ciudad

0 pueblo, comarca y region. Las empresas tenemos que responder con dinamismo a los retos a los que nos
enfrentamos.

En esta linea considero que se promueve mucho el autoempleo femenino cuando desde mi punto de vista
hay que ayudar a las empresas que ya damos empleo y que en mayor o menor medida estamos consolida-
das en el mercado, para lograr alcanzar y desarrollar acciones en materia de igualdad. Y para ello considero
importante actuaciones relacionadas con la maternidad y con la ayuda directa a las empresas”.

Mujer empresaria a la que admira

“Por ser parte de una empresa importante en nuestra comunidad autbnoma considero por ejemplo el papel
de dos hermanas empresarias actualmente responsables de INQUIBA.”

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“‘Recomendaria a cualquier persona que tuviera la inquietud de emprender que lo hiciera, sin miedo al fra-
caso.”
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NURIA CRUZ viLALON

Nuria Cruz Villalén, 52 afios, Licenciada en Ciencias de la Informacion, soltera y sin hijos. Directora
de la empresa FDO COMERCIO SL.

Sector de Actividad de la Empresa: Comercializadora de Fruta.
Numero de empleados y empleadas: 4 personas fijas.
Descripciéon del empleo de su tiempo:

- Dias Laborables: 70% Trabajo remunerado, 15% estudios, 10% Hogar y Familia y 5% Depor-
te y Actividades al Aire libre,

- Dias no laborales: 60% Hogar y Familia, 20% vida social y 20% deporte y actividades al aire
libre.

Empleos anteriores, condicionantes y motivaciones para ser empresaria

“Mis empleos anteriores poco tuvieron que ver con la actividad que actualmente desempefo. Durante 16
anos estuve trabajando en el sector de los medios de comunicacion y en las agencias de publicidad.

Después, y durante dos anos, estuve trabajando para la Junta de Extremadura y un afio en otra empresa
del sector.

A nivel de actuaciones en materia de igualdad, salgo la Junta de Extremadura, en el resto no se llevaban a
cabo actuaciones en dicha materia.

Posteriormente a estos empleos y motivada por un lado por la situacién del mercado de trabajo y por otro
porque mi familia tienen una finca donde se produce fruta y teniamos la necesidad de vender dicha fruta,
decidimos formar la empresa FDO Comercializadora”.

Retos y dificultades

“Los retos y dificultades fueron de todo tipo al poner en marcha la empresa: habia que contratar personal,
disponer de un almacén, no disponiamos de colchdén econdémico... Pero poco a poco fuimos aprendiendo a
solventar las dificultades y empezamos a conocer mas y mejor los retos a los que nos enfrentabamos”.

Su percepcion sobre la igualdad de oportunidades en las empresas y sobre el futuro del empleo
femenino en la region.

“Espero que el futuro de la mujer dentro del mercado laboral sea mejor, sobre todo en cuanto al mundo rural
se refiere”.

¢ Qué actuaciones propone para mejora el mercado laboral de la mujer extremefia?

“Creo que deberian darse mas incentivos a la maternidad, no solo a las mujeres sino también al tejido em-
presarial. Considero que sigue siendo la principal dificultad a la hora de contratar mujeres”.

¢, Recomendaria a otra mujer ser empresaria?

“‘Recomendaria ser empresaria a aquellas mujeres que quisieran ser sus propias jefas y que quieran tener
una seguridad econdémica y un mejor desarrollo profesional’”.
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CAPITULO 8: CONCLUSIONES GENERALES DEL ESTUDIO

SOBRE LAS LEGISLACIONES VIGENTES EN MATERIA DE IGUALDAD.

La igualdad entre mujeres y hombres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promo-
cion profesionales, y a las condiciones de trabajo, es un principio fundamental en la Unién Europea, plasma-
da en las Directivas Comunitarias, en Legislaciones Nacionales y Regionales.

Atodos estos niveles se han desarrollado Legislaciones, Directivas, Normas, Pactos y Planes para lograr de
forma plena la igualdad entre hombres y mujeres.

Las disposiciones legales obligan a las empresas a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discrimina-
cion laboral entre mujeres y hombres y, en su caso, a elaborar, concertar y aplicar un plan de igualdad.

En el presente estudio se ha abordado con detalle el analisis la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad
entre Mujeres y Hombres y contra la violencia de género en Extremadura, cuyo objetivo es “Garantizar
la vinculacién de los poderes publicos y el cumplimiento de la transversalidad como instrumento
imprescindible para el ejercicio de las competencias autonémicas en clave de género, reconocimien-
to y combatiendo los diferentes tipos de discriminacién desventajas fruto de la combinacioén de la
desigualdades’.

La ley incide de forma clara en diferentes procesos de actuacion de la empresa: desde actuaciones dirigidas
a un cambio de cultura empresarial, a actuaciones en materia de contratacién, promocion, cultura empren-
dedora, conciliacién y mejoras en la imagen y comunicacion empresarial.

Por su parte el Plan para la Igualdad de las Mujeres de Extremadura 2013-2016, cuyo objetivo global es
objetivo global, la igualdad sustantiva entre hombres y mujeres a todos los ambitos de la vida publica
y privada, profundiza en un conjunto de medidas encuadradas dentro de los ejes estratégicos de Empleo,
Emprendimiento y Conciliacion de la Vida familiar, laboral y personal.

SOBRE LA IMPORTANCIA DE INCLUIR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS
EMPREAS.

El estudio reciente del European Institute for Gender Equality, sobre el impacto de la igualdad de género
en el PIB de una regién o pais, pone de manifiesto la prevision de los siguientes resultados para la Unién
Europea en el 2050:

1. aumento del PIB per capita de la Unién Europea a un 9,6%, lo que supondria entre 1,95y 3,15
billones de euros.

2. lacreacion de 10,5 millones de empleos para el afio 2050, lo que seria positivo tanto para hombres
como para mujeres.

3. EI70% de estos puestos de trabajo serian ocupados por mujeres.

En este contexto y traduciendo estos datos a Extremadura, a su mercado laboral, en base a los datos anali-
zados en el presente estudio, queda constatada la enorme importancia que tiene tanto para la region como
para su tejido empresarial incluir la igualdad de oportunidades dentro de las organizaciones extremefas.

Multitud de estudios avalan de forma empirica que la inclusién de la igualdad de oportunidades supone un
aumento de la competitividad, productividad y rentabilidad de las empresas.
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Se recuerda que hablar de igualdad de oportunidades en las empresas es hablar de igualdad de hecho en
el acceso, participacion, formacion, desarrollo de la carrera profesional, remuneracion y conciliacion
de la vida laboral y personal para todas las trabajadoras y los trabajadores e igualdad y, su integracion,
debe darse como una estrategia de gestiéon de los recursos humanos y conlleva la eliminacién de las
brechas producidas por razén de sexo dentro de la organizacion e integrar una serie de principios dentro de
la cultura organizacional.

La igualdad de oportunidades tiene que asentarse como un proyecto transversal en la relacién profesional.
Se trata de facilitar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, pero no sélo
eso, también lograr una mayor implicacién profesional de las mujeres en su desarrollo profesional y en su
integracion en las empresas.

¢,Como incide la igualdad de oportunidades en las empresas extremenas?

¢ Confirmado queda que la igualdad de oportunidades mejora la productividad de las empresas por-
que aquellas que tienen implantadas acciones en materia de igualdad saben gestionar de forma
mas eficiente sus recursos humanos, de manera que la aptitud, actitud, motivaciones, formacién y
habilidades de su capital humano las lleven a ser mas competitivas y por tanto a obtener mejores
resultados.

o Ademas, las empresas que desarrollan acciones en materia de igualdad transmiten una imagen de
excelencia, mejorando la notoriedad y la imagen de la misma ante sus empleados (actuales y
potenciales), sus socios, ante sus clientes y competidores.

En esta linea la obtencion de distintivos como el de “Igualdad en la Empresa” o la obtencion de cer-
tificados como el de Empresa Socialmente Responsables, se traduce en un reconocimiento de la
imagen de empresa y de ventaja diferencial ante la competencia.

Por su parte, el cumplimiento de las legislaciones vigentes de diferentes indoles en materia de igual-
dad hace a las empresas por un lado evitar sanciones y por otro mejorar su imagen de marca.

o Mejora los sistemas de gestion de calidad de las empresas: Las empresas que implantan modelos de
gestion de la calidad como herramientas de mejora en su gestion, (Normas ISO, EFQM...), incluyen
a las personas en el desarrollo, mantenimiento y mejora de los diferentes procesos de las empresas
y estas mejoras tienen un impacto directo en la cuenta de resultados.

o Mejora la gestion y el aprovechamiento de los recursos humanos: La igualdad de oportunidades su-
pone una ventaja competitiva porque permite a las personas acceder a niveles y puestos ajustados a
sus capacidades y talento, lo que conlleva un aumento de la productividad individual y empresarial.

e E incide en el ahorro de costes empresariales como puedan ser: los costes derivados de procesos
judiciales, los derivados por discriminacion de género (absentismo laboral, mal clima laboral, rotacio-
nes de personal, etc.), los derivados de la insatisfaccion de clientes, de malas gestiones del sistema
de gestion de calidad y los derivados de malas practicas en comunicacion.
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SOBRE LA SITUACION DE LA MUJER EMPRESARIA, EMPRENDEDORA Y SOBRE EL
MERCADO LABORAL FEMENINO.

Mujer empresaria:

Actualmente existen en Extremadura 18.700 mujeres empresarias, representando solo el 27,5% del total del
empresariado extremenio.

Las mujeres empresarias extremefas se dedican principalmente al sector servicios (79,7%), de forma se-
cundaria en el sector de la agricultura (14,4%), estando nada representadas en el sector de la construccion
e infrarrepresentadas en el industrial (5,9%).

4.900 empresarias emplean a uno o mas asalariados mientras que 13.500 son empresarias sin personal
asalariado o trabajadoras independientes (el resto de empresarias son miembros de cooperativas).

Mujer emprendedora:
Por su parte y con respecto al perfil de la mujer emprendedora en Extremadura:

Las mujeres extremeias con formacion media y residentes en las zonas rurales son las que mas em-
prenden segun el informe GEM durante el aiio 2016, principalmente en sectores que tienen que ser
con los servicios y las industrias agroalimentarias.

El perfil de las nuevas empresas creadas por los emprendedores y las emprendedoras:

Empresas unipersonales o de pequefio tamafno, con 1 o 2 socios en el 88,7% de los casos, en sectores
orientados al consumidor (56,4%) o en el sector transformador (20,8%). Crean 1,52 puestos de trabajo de
media y esperan crear en los préximos 5 afos 1,87.

Las empresas creadas no tienen orientacién muy innovadora: el 69,9% piensan que sus productos/servicios
no son nuevos en el mercado y utilizan tecnologias de hace mas de 5 afios

Mercado laboral femenino

Los datos del segundo trimestre del 2017, evidencian que hay 222.885 mujeres activas en el mercado labo-
ral extremenfio (un 44,5% del total de personas activas en la region), de las cuales 154.744 estan ocupadas
y 68.141 en situacion de desempleo.

o La tasa de actividad femenina, a pesar de que se ha ido incrementando a lo largo de los afios,
sigue estando muy por debajo de la tasa de actividad masculina.

o La tasa de actividad de la mujer ha crecido desde el afio 2008 — 2016 un 12%.

o La tasa de actividad femenina para el segundo trimestre del 2017 es de 48,73 (Tasa de Acti-
vidad masculina=61,98)

e La oscilaciéon de la tasa de empleo en mujeres sigue estando distante a la tasa de empleo de los
hombres, aunque la evolucién que ha sufrido la tasa masculina ha sido decreciente.

o Latasa de empleo de las mujeres extremefas ha decrecido un 3,15% para la serie 2008 —
2016.

o Latasade empleo femenina para el segundo trimestre del 2017 es de 33,83. (Tasa de empleo
masculina=48,41)
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« La evolucién de la tasa de paro femenina desde el afno 2008 ha estado siempre por encima de la
tasa de paro masculina, alcanzando su mayor distancia en la serie analizada (2008-2016) en el afo
2008 (siendo la tasa femenina casi el doble que la masculina).

o Latasa de paro de las mujeres extremefias ha crecido desde el afio 2008 hasta el afio 2016
en un 33%.

o La tasa de paro femenina para el segundo trimestre del 2017 es de 30,57. (Tasa de paro
masculina=21,9)

En aras de conocer el nivel formativo superior de las mujeres de Extremadura, se comprueba que son ellas
las que acceden de forma mayoritaria a la universidad, asi como las que mas finalizan estudios universita-
rios, pero posteriormente estos datos no se ven reflejados en el mercado laboral.

« Son las mujeres las que obtienen datos de desempleo mas alto para todos los niveles formativos,
tanto para el caso de mujeres sin estudios como aquellas con estudios universitarios.

« La menor diferencia entre hombres y mujeres en datos de desempleo se da para los casos de Pro-
gramas de formacién e Insercién Laboral y para 12 Etapa de Educacion Secundaria sin Titulo.

« La mayor diferencia entre el desempleo entre hombres y mujeres se da para el nivel formativo 12
Etapa de Educacién Secundaria con Titulo.

« Con respecto a ensefianzas universitarias superiores, tanto para primer como segundo ciclo, el des-
empleo femenino es mucho mas acentuado que el masculino.

Mujeres activas en Extremadura con un nivel formativo superior suponen el 15,7% del total del total de po-
blacién activa y un 52,7% de la poblacion activa con nivel formativo superior.

Mujeres ocupadas en Extremadura con un nivel formativo superior suponen el 13,1% del total del total de
poblacion ocupada y un 51,17% de la poblacién ocupada con nivel formativo superior.

CAP,iTULO 9: RECOMENDACIONES GENERALES, POSIBLES PROYECTOS Y
POLITICA DE TRANSFORMACION EN LA GESTION EMPRESARIAL

RECOMENDACIONES GENERALES

Acciones recomendadas para integrar la Igualdad de Oportunidades en las empresas extremefas por
areas.

ACCIONES LLEVADAS A CABO POR LA DIRECCION DE LA ORGANIZACION

Integrar dentro de la cultura organizacional la Igualdad de oportunidades como principio y valor den -
tro de la empresa.

+  Recoger en los documentos internos desarrollados la prohibicion expresa de cualquier discrimina -
cioén por sexo.

« Formar en Igualdad de Oportunidades a responsables de gestiéon de RR.HH.
+ Establecer objetivos de contratacion de mujeres.

« Contratar mujeres en areas o departamentos y grupos profesionales y niveles jerarquicos con menor
presencia femenina
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Considerar explicitamente el acoso como falta muy grave.
Garantizar la retencion de talento eliminando los estereotipos por género.
Promover la obtencion de Distintivos de Igualdad.

Promover y desarrollar un Plan de Igualdad en la Empresa.

ACCIONES LLEVADAS A CABO POR EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Introducir criterios de realizacion de las distintas practicas de gestion de RR.HH. desde un enfoque
de género.

Establecer objetivos de promocién de mujeres.
Desarrollar planes de carrera para mujeres y hombres en todos los grupos profesionales.

Dar preferencia en la eleccion de turnos de trabajo y periodos de vacaciones para personas con
responsabilidades familiares.

Definir un protocolo de prevencién y denuncia del acoso sexual y del acoso moral, especificando
procesos y penalizaciones.

Dar preferencia a la eleccion de turnos de trabajo y periodos vacacionales para personas con res-
ponsabilidades familiares.

Estipular vacaciones en funcién de las vacaciones escolares.

ACCIONES LLEVADAS A CABO POR EL AREA DE FORMACION

Disenar, planificar y organizar la formacion desde un enfoque de género.
Informar y motivar a las mujeres para la participacién en la formacion.
Detectar necesidades formativas desde la perspectiva de género.

Disenar, planificar y organizacion las formaciones teniendo en cuenta la conciliacion de la vida per-
sonal y familiar de los trabajadores y trabajadoras.

ACCIONES LLEVADAS A CABO POR EL AREA DE MARKETING Y COMUNICACION

Hacer uso de lenguaje e imagenes no sexistas en todas las campafias de publicidad y comunicacién
realizadas (redes sociales, webs, panfletos, carteleria, banners, prensa, etc.)

Transmitir una imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa en todas sus comunicacio-
nes.

ACCIONES LLEVADAS A CABO POR TODAS LAS AREAS DE LA ORGANIZACION

Usar lenguaje e imagenes no sexistas en toda la comunicacion, interna y externa, de la empresa.
Ayudar la obtencion de Distintivos de Igualdad.
Ayudar en el desarrollo de Planes de Igualdad.

Favorecer la conciliaciéon de la vida familiar y laboral de personal con personas a su cargo.
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Acciones recomendadas para favorecer el acceso de las mujeres a puestos de direccion en las empresas
extremeinias.

o Medidas para facilitar la conciliacion y flexibilidad laboral: no siendo exigentes en cuanto a viajes de
mucha duracién, teletrabajo, etc.

e Aumento de la transparencia en los procesos de seleccion.
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POSIBLES PROYECTOS

Proyecto piloto de medicién de variables econémicas en empresas con recorrido en la implanta

cién de Planes de Igualdad,

Objetivos: Prueba piloto con tres o cuatro empresas extremefias con amplio recorrido en cuanto a la implan-
tacion de Planes de igualdad para conocer a posteriori los resultados en cuanto a competitividad, producti-
vidad y rentabilidad.

Beneficiarios: Empresas con Planes de Igualdad desarrollados.

Resultados esperados: Reduccion de costes y aumento de rentabilidad.

Estudios que midan el impacto de las politicas publicas puestas en marcha en materia de Igualdad

y Empleo.

Objetivos: Conocer con exactitud el impacto que han supuesto las politicas publicas puestas en marcha en
el tejido empresarial y en el mercado laboral.

Beneficiarios: Administracion Regional y Sociedad en General

Resultados esperados: Establecer los resultados alcanzados, conocer desviaciones y poner en marcha pla-
nes de mejora en su caso.

Publicaciones periéodicas como las realizadas por el Instituto Nacional de Estadistica en cuanto a

Hombres y Mujeres en Extremadura.

Objetivos: Estipular de forma periddica un estudio sobre la realidad en el mercado laboral de mujeres y hom-
bres, avances sufridos, impacto de las politicas desarrolladas, mejora competitiva de las empresas, aumento
de mujeres en puestos directivos, etc.

Beneficiarios: Administracion Publica, Tejido Empresarial y Sociedad en General

Resultados esperados: Conocer desde una perspectiva de género una seleccién de los indicadores mas
relevantes de forma actualizada que permitan analizar la situacion de hombres y mujeres, en determinadas
areas sociales y econdmicas.
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PRINCIPALES POLITICAS DE TRANSFORMACION EN LA GESTION EMPRESARIAL

Analizando y valorando los diferentes aspectos tratados dentro de los Planes de Igualdad, se echa en falta
todos aquellos resultados de las variables econdmicas que ponen de manifiesto la mejora de la productivi-
dad, competitividad y rentabilidad de la organizacion.

¢, Por qué no traducir al lenguaje empresarial los beneficios en materia de igualdad?

Existe un protocolo para el seguimiento y la evaluacién de los planes de igualdad puestos en marcha por las
empresas.

Abordados los temas de interés y conocida la situacién actual en la que siguen encontrandose las mujeres
dentro del mercado laboral, se evidencia la necesidad de incorporar dentro de los Planes de Igualdad un
nuevo eje.

En este sentido, se entiende como eje esencial a aquel configurado por los resultados del Plan de Igualdad
en los diferentes grupos de interés de la empresa incorporando variables econémicas.

Esquema general

CLIENTES

/ N\

PERSONAS DE RESULTADOS

LA CLAVES
ORGANIZACION

SOCIEDAD EN
GENERAL
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OBJETIVO 1: ESTIMAR LOS RECURSOS HUMANOS, TI:‘,CNICOS Y ECONOMICOS UTILIZADOS POR
LA EMPRESA PARA EL DESARROLLO Y LA IMPANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Cuantificar de forma econdémica los recursos econémicos utilizados.

Sirva a modo de ejempilo:

FASE DE ELABORACION ANO 1

N 4
N° de personas implicadas en el proce-
so de elaboracién del Plan de Igualdad
Horas medias de dedicacion/ persona 5
Coste medio persona trabajadora/hora 60 €
Coste estimado de personal en elabora- 1.200 €

cion Pl

FASE DE IMPANTACION ANO ANO ANO ANO 4 ANO

N° de personas implicadas en el proceso de implantacion
del Plan de lgualdad

Horas medias de dedicacién/ persona 5
Coste medio persona trabajadora/hora | 60 €

Coste estimado de personal en la Implantacion del Pl | 900 €

Coste por accion1| 50€

Coste por accion 2 | 420 €

Coste por accién X | X€

N2 MEDIO COSTE MEDIO POR HORA Y

PERSONAL — oRaAs PERSONA TRABAJADORA

Coste total del desarrollo e implantacion Pl

Coste del desarrollo e implantacién de otras
acciones estratégicas en la empresa

TOTAL EUROS
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OBJETIVO 2: ESTIMAR EL AHORRO EN COSTES PARA LA EMPRESA GRACIAS AL PLAN DE IGUAL-

DAD.

CLIENTES

ANOANTERIORIM- g ARo2 ANO3 ANO4 ANOS

PANTACION DEL PLAN

Nivel medio de satisfaccion de todos los clientes

Nivel medio de satisfaccion de clientes con Pl propios

Nivel medio de satisfaccion de todos los clientes con la comunicacién de la
empresa en cuanto a Igualdad (uso de lenguaje no sexista, etc.)

Grado de Fidelidad de Clientes

Grado de Fidelidad de Clientes con Pl propios

N° de Clientes nuevos

Incentivos a clientes que promuevan acciones en materia de igualdad

Facturacion media por cliente

Facturacion media por cliente con PI propio

% de impagos

% de impagos clientes con PI propio

Devoluciones (n° de devoluciones o importe de las mismas)

Devoluciones de clientes con Pl propios (n° de devoluciones o importe de las
mismas)

PERSONAL DE LA EMPRESA

ANO ANTERIOR IM- ANO1 ANO2 ANO3 ANO4 ANOS

PANTACION DEL PLAN

%Absentismo laboral por enfermedad propia

%Absentismo laboral por enfermedad de familiar

Coste medio por persona empleada

Costes derivados del absentismo laboral

Costes derivados de la formacion:

Costes derivados del reclutamiento del personal:

Costes derivados del reclutamiento del personal:

Costes derivados de la discriminacion por cuestion de sexo

Productividad media por empleado/a

Costes derivados de la rotaciéon de personal
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RESULTADOS CLAVES

Rentabilidad de la empresa

Facturacion de la empresa

N° de personas en la empresa

Produccion media por persona em-
pleada
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