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ARGUMENTARIO PARA FACILITAR LA CONTRATACION DE MUJERES

INTRODUCCION

El folleto que a continuacién presentamos tiene como objeto desmontar las percepciones estereotipadas que el
empresariado tiene respecto a la participacion de las mujeres en el mundo laboral y que son consecuencia de la
distinta asuncidn de roles entre mujeres y hombres en la sociedad.

Estas percepciones inciden sobre las oportunidades que el mercado laboral ofrece a las mujeres y que se traducen en
el desarrollo de prdcticas de gestién de recursos humanos discriminatorias que afectan tanto al acceso al empleo de
las mujeres como a su participacién en la empresa. En el primer caso, hablamos de prdcticas de reclutamiento,
seleccidn y contratacidn, en el segundo, del resto de las prdcticas de gestién de recursos humanos.

Estas prdcticas tienen evidentes efectos sobre la participacién de las mujeres en el mundo laboral y que se concretan
en menores oportunidades de acceso al empleo, un auténtico desaprovechamiento de sus capacidades profesionales, un
considerable desequilibrio entre sus cualificaciones y puesto u ocupacién desempefiada, mayores dificultades de
desarrollo de carrera, menor presencia en puestos de responsabilidad y, como consecuencia de todo ello, una
importante segregacion ocupacional, horizontal y vertical.

El andlisis de estos efectos evidencia el tipo de estereotipo que los alimenta y que, en buena parte, es recurrente. De
esta manera, percepciones estereotipadas ligadas a la disponibilidad de las mujeres, a la capacidad o al tipo de
ocupaciones que pueden desempefiar estdn condicionando sus oportunidades de empleo, pero también limitando la
realizacién de una adecuada gestién de los recursos humanos sobre la base del aprovechamiento de las capacidades
mds iddneas para un puesto de trabajo.

Este folleto se dirige a desmontar estas percepciones, mostrando la auténtica realidad, a través de datos objetivos
de participacién de las mujeres en el mundo laboral, asi como de las recomendaciones que a nivel normativo existen
para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y el desarrollo de éptimas condiciones laborales.

Ademds se incluye una aproximacién a las nuevas tendencias de gestién de recursos humanos centradas en un mayor
compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en la gestién del factor humano como
elemento fundamental para la empresa, entendiendo éste no sélo como mano de obra, sino como persona. Esta
aproximacién se acompafiard de casos reales de empresas.

Se ofrece, en definitiva, una herramienta de trabajo para los equipos de prospeccién de las Agencias de
Desarrollo del Pais Vasco, elaborado a modo de argumentario, cuya finalidad se dirige a afrontar las reticencias que
tiene el empresariado en la contratacién de mujeres y abrirles nuevas perspectivas en la gestién de sus recursos
humanos.

El argumentario se ha estructurado en torno a tres tipos de estereotipos:

a) CAPACIDAD, MOTIVACION E IMPLICACION, dirigido a romper aquellas percepciones ligadas al desempefio de
ocupaciones determinadas, asi como las derivadas del interés de las mujeres por su propio desarrollo profesional.

b) DISPONIBILIDAD, dirigido a desmontar las percepciones estereotipadas que tiene el empresariado como
consecuencia de la asignacién social a las mujeres del trabajo doméstico.

c) SEGREGACION Y CLIMA LABORAL, dirigido a desarticular los estereotipos que existen sobre el tipo de
ocupaciones que una mujer puede desempefiar y que estdn relacionadas con el tipo de actividades que realiza en el
dmbito doméstico, asi como la incidencia que pueda tener en la empresa la incorporacién de mujeres en
ocupaciones tradicionalmente masculinas.

Esperamos, con ello, facilitar la labor de dichos equipos y contribuir a promover nuevas y mejores oportunidades de
acceso de las mujeres al empleo.
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CAPACIDAD, MOTIVACION E IMPLICACION

EL EMPRESARIADO PIENSA QUE.....

Las mujeres no tienen capacidades fisicas
suficientes

Las mujeres no quieren puestos de responsabilidad
o de direccién debido a que tienen otra escala de
valores

CUAL ES LA REALIDAD...

Las mujeres llevan realizando trabajos de gran dureza a lo largo de la historia. En las
épocas de Guerras, como en la Guerra Civil espafiola las mujeres sustituyen a los
hombres, que estdn en el frente, en sus empleos, incluso en sectores supuestamente
con necesidad de fortaleza fisica como es la metalurgia, la construccién...

Hoy en dia muy pocos trabajos necesitan una gran fuerza fisica, ya que las nuevas
tecnologias y el desarrollo de procedimientos nuevos aligeran en buena medida las
tareas pesadas. La utilizacién de soportes que reducen las tareas pesadas ha
dignificado muchos trabajos, mejorando las condiciones laborales de los/as
trabajadores/as, especialmente en términos de salud laboral. Prueba de ello es la
utilizacién de:

* medios mecdnicos: grda, carretilla, mesas elevadoras, carros de plataforma
elevadora, cajas y estanterias rodantes

= medios que antes no se utilizaban: “carrito de la compra” para el reparto de la
correspondencia

* materiales ligeros: carros de los/as barrenderos/as, antes de hierro, ahora de
aluminio.

Estos cambios vienen asi mismo reforzados por el desarrollo de normativa en materia
de prevencidn de riesgos laborales:

= El RD 487/1997 de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y de
salud relativas a la manipulacién de cargas que entrafie riesgos, obliga al
empresariado a adoptar las medidas técnicas u organizativas necesarias para
evitar la manipulaciéh manual de las cargas

* La Guia Técnica para la evaluacién y prevencién de los riesgos relativos a la
manipulacién manual de cargas' establece que una carga es aquélla que excede su
peso de 3 Kg. y que para proteger a la mayoria de la poblacién ocupada no se
deberian manejar cargas superiores de 15 Kg., procurando establecer medidas
que eviten alcanzar dicho peso.

Seria conveniente hacer una valoracién del porcentaje de tareas que requieren
fuerza fisica en el puesto de trabajo.

El acceso a puestos de responsabilidad y direccién estd relacionado con la
cualificacién profesional, derivada en buena parte de la formacién académica que
genera unas expectativas de crecimiento y de realizacién profesional que fomentan
los deseos de promocidn.

= La formacién académica de las mujeres hoy en dia es muy elevada, de modo que el
56,85% de la poblacién con ftitulo universitario son mujeres, y la tendencia al
aumento es un hecho, ya que en 1996 era el 51,11%.°

= En 4 afios (1996 a 2000) ha habido un incremento de ocupacién de un 10% de las
mujeres en puestos de direccién.®

= El 35,71% de los altos cargos de la Administracién Pdblica son mujeres.*

* Las mujeres representan el 26,8% de altos cargos de las instituciones del
Gobierno Vasco®

' Elaborada por el INSHT en el marco de la disposicién final primera del el RD 487/1997 de 14 de abril
*"Las mujeres en cifras”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
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EL EMPRESARIADO PIENSA QUE.....

El empresariado prefiere mujeres con formacién
profesional que mujeres con formacién ocupacional

Las mujeres no encuentran importante la formacién
porque no se preocupan por su futuro profesional ni
por los cambios en las necesidades empresariales

CUAL ES LA REALIDAD...

La formacién reglada de las mujeres en puestos en los que estdn
infrarepresentadas es nula, por lo tanto es necesario realizar formacién
ocupacional para formarlas en este tipo de trabajo.

Lo ideal seria ofrecer e impartir formacion a medida de lo que solicita el
empresariado.

Seria conveniente mostrar datos de participacién en formacién profesional por
sexos.

Las mujeres hoy en dia se preocupan por su futuro profesional y por tanto por la
actualizacién de conocimientos para ir adaptdndose a los cambios, de modo que:

Existe una tendencia de aumento de la participacién de las mujeres en formacién
continua, habiéndose incrementado ésta en 13 puntos en los dltimos 5 afios (27%
al 40%,)°.

La participacién de las mujeres en la formacién continua es mayor que la de los
hombres en relacién a las tasas de ocupacidn respectivas (40% frente al 34% de
ocupacién en el caso de las mujeres, 60% frente al 66% en el caso de los
hombres)’

Las mujeres jévenes entre 25 y 35 afios participan en mayor medida en la
formacidn continua (49%). Se trata ademds de mujeres que disponen de mayor
cualificacién profesional®

El 58,1% de las matriculas universitarias en el Pais Vasco son de mujeres.’
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Las mujeres en cifras”, afio 2002, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

® Emakunde: Cifras sobre la situacién de las mujeres y de los hombres en Euskadi. 2001
¢ “Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001

7 “Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacidn Continua" Enero-marzo 2001

8 “Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001

° Emakunde: Cifras sobre la Situacién de Mujeres y Hombres en Euskadi 2001
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DISPONIBILIDAD

EL EMPRESARIADO PIENSA QUE..... CUAL ES LA REALIDAD...

Las mujeres abandonan su actividad laboral Las mujeres actualmente tienen entre sus objetivos prioritarios el acceso y
mantenimiento del empleo, por lo que no abandonan el mercado laboral por motivos
personales y familiares. Los datos asi lo atestiguan:

* En el Pais Vasco, no ha dejado de aumentar la tasa de actividad, habiéndose
incrementado casi 10 puntos en los Ultimos 15 afios -mientras que la masculina ha
disminuido-*

* Las tasas de ocupacién femenina mds altas se dan, al igual que las masculinas, en
las edades que coinciden con la reproduccién que, a la vez, son las de mdximo

desarrollo profesional. En el caso de las mujeres estas tasas estdn por encima
del 50% y son superiores a la tasa media de ocupacién considerando ambos

sexos™

= El 97% de mujeres ocupadas no abandonarian su puesto de ftrabajo por motivos
personales segin la ECVT ¥,

* Mds del 50% de las mujeres ocupadas tienen una antigiiedad en el puesto
superior a 4 afios.”

Las mujeres no tienen el tiempo necesario para Las mujeres ho sélo tienen entre sus objetivos prioritarios el empleo, sino que
dedicarle al trabajo ya que son las responsables de ademds se preocupan por su desarrollo profesional, de manera que:
la familia

= Algo mds del 80% de las mujeres trabaja a tiempo completo.'

= Las que trabajan a tiempo parcial lo hacen porque no han encontrado un contrato
a tiempo completo, no alcanzando el 2% quienes tienen contrato a tiempo parcial
por responsabilidades familiares™.

= El 27,3% de las mujeres estaria dispuesta a dejar su puesto de trabajo para
promocionarse profesionalmente.'®

* Las mujeres representan el 31,73% de las personas que ocupan la direccién de
empresas y de la administracién pdblica.””

= Del total de personas asalariadas que compaginan estudios y trabajo, casi la
mitad son mujeres'®

= La participacién de las mujeres en la formacion continua aumenta todos los afios,
habiendo incrementado entre 1994 y 1999 en 13 puntos. Ademds, su tasa de
participacién es superior a la tasa especifica de ocupadas (40% frente al 34% en
la convocatoria de formacion de 1999, lo que supone que por cada mujer ocupada
1,17 ha participado en la formacién continua frente a un 0,9 en el caso de los
hombres)*

* El nimero de horas extraordinarias trabajadas por las mujeres es equiparable al
de los hombres en la mayoria de las categorias profesionales®

' Emakunde: Cifras sobre la Situacién de la Mujeres y los Hombres en Euskadi 2001.

' "Las mujeres en cifras"”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
12 “Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo 2001

B “Diferencia o discriminacién”, Coleccién de Estudios del CES. 1999

Las mujeres en cifras”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
Las mujeres en cifras”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
' “Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo 2001

7 *Las mujeres en cifras”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
18 “Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001

¥ Elaboracién propia a partir "Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001
20 EPA 2001. Mddulo de relaciones laborales especiales y de condiciones y horarios de trabajo
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EL EMPRESARIADO PIENSA QUE.....

Las mujeres tienen mayor absentismo que los
hombres.

Las mujeres "no desconectan” en el trabajo de sus
responsabilidades familiares

Las mujeres no tienen disponibilidad para
participar en la formacidn.

CUAL ES LA REALIDAD...

El absentismo no estd relacionado con la disponibilidad ni la conciliacién de la vida
familiar y profesional, sino con condiciones laborales desfavorables, de modo que es
en los puestos de mds baja cualificacidn con escaso reconocimiento y salarios bajos
donde se produce mayor absentismo. El estudio que demuestra estos factores como
condicionantes del absentismo, muestra ademds que el nivel de ausencias de los
hombres es cuatro décimas superior al de las mujeres®

Estudios recientes demuestran que las parejas de doble ingreso sienten un
importante desborde en la combinacién del trabajo y la familia que puede generar
estrés, insatisfaccion laboral, menor rendimiento y dedicacidn e, incluso movimientos
de personal

Las nuevas politicas en materia de gestién de recursos humanos se centran en evitar
los efectos de esta combinacidn, partiendo de un enfoque basado " en el respeto
profundo del/la empleado/a como persona, cuyo éxito profesional depende de la
combinacién de las dimensiones familiar y laboral”, opiniones que comparten los
directores de RRHH de Hewlett Packard y Nutrexpa

El 7,3% de las empresas espafiolas desarrollan politicas “familiarmente responsables”
dirigidas a mejorar la calidad de la gestién de los recursos humanos desde este
enfoque, comprometiéndose a desarrollar una politica de equilibrio entre vida
profesional y personal. Este porcentaje sube al 22% si se consideran las empresas
que estdn estudiando la posibilidad de poner en marcha o ya lo estdn haciendo estas
politicas®

Este nuevo enfoque posibilita el desarrollo de un buen clima laboral, lo que “redunda
en un mayor rendimiento personal, un incremento de la productividad y, al final, una
mejora en la cuenta de resultados” seglin Jaime Pereira, director de recursos
humanos de Sanitas**

Las mujeres dan gran importancia a su formacién, tanto académica como profesional,
cuestién que queda claramente reflejada en una mayor participacién en la formacién
en diferentes dmbitos:

= En el Pais Vasco la representacidn de las mujeres en estudios universitarios es
del 58,1%*

= La participacién de mujeres en la formacion continua es superior a la de los
hombres con relacién a las tasas de ocupacidn respectivas: 6 puntos por encima
en el caso de las mujeres frente a 1 punto por debajo en el caso de los
hombres.*

= Asi mismo, la participacién de la poblacién ocupada femenina en formacién
continua ha aumentado en los dltimos 5 afios de un 27% a un 40%, mientras que la

masculina ha descendido 6 puntos™”

* Ademds, del total de personas asalariadas que compaginan estudios y trabajo,
casi la mitad son mujeres®

#"E| absentismo laboral de la mujer: Estereotipo cultural o realidad cuantificable. MAS. Instituto de la Mujer. Enero 1992

22 Estudio de IESE de la Universidad de Navarra. 2001
Las empresas ighoran a las familias”, articulo publicado en “El Pais" (Negocios), 1/9/2002
Las empresas ighoran a las familias”, articulo publicado en “El Pais" (Negocios), 1/9/2002
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% Estadisticas de Ensefianza 2000-2001. EUSTAT

% Elaboracién propia a partir del “Boletin Estadistico de la Fundacién para la formacién Continua”. Enero-marzo 2001
#7 *Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001
28 *Boletin Estadistico de la Fundacién para la Formacién Continua” Enero-marzo 2001
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Las mujeres rechazan puestos que requieran
movilidad geogrdfica

La movilidad geogrdfica es un hdndicap para trabajadores y trabajadoras,
especialmente cuando existen responsabilidades familiares. No obstante,

= No es un motivo fundamental de abandono de la actividad laboral por parte de las
mujeres, sino la propia terminacién o rescisién del contrato: el 41,7% de las
mujeres encuestadas segdn la ECVT®

= Segln el Art. 40.4 del Estatuto de los Trabajadores, los desplazamientos
temporales con cambio de domicilio han de estar justificados por razones
econdmicas, técnicas, organizativas, de produccién o por contrataciones que lo
Jjustifiquen

= Asi mismo, el Art. 40.3 favorece la reagrupacién familiar en el caso de que ambos
cényuges trabajaran en la misma empresa y hubiera puesto de trabajo

= Se pueden desarrollar medidas alternativas por parte de la empresa: fase inicial
de traslado voluntario, establecimiento de prioridades de permanencia en el
centro para el personal con responsabilidades familiares, ayudas que favorezcan
la aceptacién del traslado -gastos de guarderia...-*°

El coste de confratar a 2 mujeres a media jornada es el mismo que contratar a 1

Las mujeres demandan reduccién de jornada lo que
mujer a jornada completa.

supone un coste para la empresa el contratar a
ofra persona para el resto de la jornada.

# “Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo 2001"
% Guia no sexista de negociacién colectiva. Programa Optima. Instituto de la Mujer. 2000
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SEGREGACION Y CLIMA LABORAL

EL EMPRESARIADO PIENSA QUE.....

Determinadas ocupaciones y/o puestos de trabajo
no son para mujeres.

31w

CUAL ES LA REALIDAD...

Las estadisticas muestran una tendencia a la reduccién de la feminizacién y
masculinizacién de las carreras universitarias y de las ramas de formacién
profesional, lo que se traduce a su vez en una mayor presencia de mujeres en
actividades tradicionalmente masculinas:

= Desde 1996 a 1999 en FP, los sectores como el metal han doblado el porcentaje
de mujeres y en ramas como la automocién se ha multiplicado por cinco.*

= A nivel universitario la presencia de las mujeres en carreras técnicas se ha
afianzado. En el Pais Vasco el aumento en Ingenieria informdtica entre 1995 a
1999 ha sido de 8 puntos porcentuales®

= En el empleo, ramas de actividad como "material de transporte” han doblado casi
el porcentaje de trabajadoras durante los afios 1987 a 1997, o como
“Instituciones financieras y seguros” que ha pasado de un 19,9% de mujeres en
1987 a un 32,3% en 1997.%

La normativa vigente y la Constitucién espaiiola reconoce el principio de igualdad y
de no discriminacién por razén de sexo en el dmbito laboral, de modo que:

* La Constitucién lo hace en su articulo primero, pero es en el 35.1 donde
especifica.: “Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccién de profesidn u oficio, a la promocién a través del
trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de
su familia, sin que en ningtin caso pueda hacerse discriminacién alguna por razon
de sexo"

= El Estatuto de los Trabajadores los reconoce en su articulado. Un ejemplo de ello
es el Art. 17.1. "Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios,
las cldusulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que contengan discriminaciones favorables o adversas
en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demds condiciones
de trabajo por circunstancias de sexo..."

La promocién del principio de igualdad se manifiesta, entre otros, en el desarrollo
de medidas que promuevan el acceso de mujeres al empleo, especialmente en
sectores masculinizados:

* Las ayudas a la contratacién se ven incrementadas en el caso de ser contratos a
mujeres: http://www.infopolis.es/client/Emakunde/Web_Guia/Default.htm

* Las cantidades son aiin mayores si se contrata en sectores masculinizados (Ley
12/2001, de 9 de julio prorrogado por la Disposicién Adicional cuarta de la Ley
24/2001, en la que se establecen las bonificaciones a la Seguridad Social para
mujeres que estén subrepresentadas en profesiones con menor indice de empleo
femenino)

Interesa que se presente el porcentaje de insercién en el mercado laboral por
sectores.

Las mujeres en cifras”, afio 2001, Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

*2 Emakunde: Cifras sobre la Situacién de Mujeres y Hombres en Euskadi 2001
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Diferencia o discriminacién”, Coleccidn de Estudios del CES. 1999
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EL EMPRESARIADO PIENSA QUE.....

La incorporacidn de mujeres en sectores de
actividad masculinos es dificil por la falta de
infraestructuras adecuadas para equipos mixtos de
empleados y empleadas

La presencia de mujeres en equipos masculinos es
conflictiva

CUAL ES LA REALIDAD...

La legislacién pauta los condiciones bdsicas de infraestructura, adaptados a los
diferentes sectores de actividad, ligadas, entre otras, a las normas de seguridad e
higiene en el trabajo. Estas normas son de obligado cumplimiento y tienen en cuenta
el n° de trabajadores/as, el sexo y las posibles discapacidades. Segtn la Guia
Técnica® para la evaluacién y la prevencién de los riesgos relativos a la utilizacién de
lugares de trabajo:

= El n° recomendable de locales de aseo y duchas es de uno por cada 10
trabajadores/as

* Los vestuarios, locales de aseos y retretes estardn separados para hombres y
mujeres o deberd preverse una utilizacién por separado de los mismos

= Se adaptardn alguno de los retretes a las caracteristicas especiales de
trabajadores/as minusvdlidos/as

Las diferentes administraciones publicas (central y autondmicas) tienen subvenciones
a las inversiones que se realicen para la adaptacién de centros de trabajo que
incorporen a mujeres, personas con discapacidad...en sus empresas.

La apuesta por unas condiciones de trabajo éptimas no sélo se relaciona con una
politica de prevencién de riesgos laborales, sino que ademds estd ligada a una mayor
productividad y mejor clima laboral.

La falta de infraestructuras es una excusa , ya que algunas entidades (por ejemplo
Ayto. Vitoria) han publicado ayudas para realizar inversiones para la adaptacién de
estas infraestructuras y estas ayudas sélo han sido solicitadas por 2 empresas.

El clima laboral estd en funcién de una politica de RRHH que:

= Fomenta la motivacién, facilita la participacién, promueve la comunicacién y se
preocupa por el desarrollo profesional de sus trabajadores/as

= Contempla en sus prdcticas la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal

= Selecciona al personal en funcién de su idoneidad con el puesto de trabajo, con
independencia del sexo

= Promueve el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad

La incorporacién de mujeres en sectores y/o equipos masculinizados es una tendencia
de la gestién de los Recursos Humanos ya que éstas:

= Aportan nuevas perspectivas al desempefio de puestos que enriquecen y mejoran
las condiciones laborales de todos los trabajadores.

= Modernizan la imagen de la empresa, adaptdndose al impulso y papel que las
mujeres estdn adoptando en la sociedad

= Posibilitan la apertura del mercado, al aportar una imagen de una empresa
preocupada por la igualdad de oportunidades, que se traduce en una ampliacién de
consumidores/as

Seria conveniente tener referencias de experiencias de empresas en las que se
haya dado una mejora en el clima laboral.

3% Elaborada por el INSHT segtn lo dispuesto en el Art. 5 del RD 39/1997 de 17 de enero por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios

de Prevencién.
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ARGUMENTARIO PARA FACILITAR LA CONTRATACION DE MUJERES

Una buena politica de Recursos Humanos en la empresa deberd elegir a la persona
con capacidad de mando y competencia profesional, con independencia de su sexo.

Los hombres no aceptan el mando de una mujer

= Segln el informe de la OIT de "Un empleador a otro: Hablemos de Igualdad”
1997, la capacitacion y la adaptacidn al puesto son lo mds importante a la hora de
la eleccién de un/una trabajador/a. Toda organizacién busca la candidatura mejor
para cubrir un puesto de trabajo de forma eficiente y productiva. El sexo no
debe anteponerse a la idoneidad.

= Empresas especializadas en Recursos Humanos como Manpower tienen una
plantilla donde el 60% de los cargos directivos son mujeres.

* Las mujeres ofrecen una capacitacién que a la empresa no le interesa
desaprovechar. En licenciaturas como Administracién y direccién de empresas
representan el 52,4%.%

= Hoy en dia la excusa de no encajar en un grupo de trabajo por ser mujer no es un
argumento vdlido dado que en todos los contratos estdn estipulados los periodos
de prueba, valioso instrumento para despejar o resolver cualquier duda real®.

Descartar a una mujer en un puesto directivo por razén de sexo es incurrir en
discriminacién y estd legalmente prohibido.

= El Estatuto de los Trabajadores contempla articulos de obligado cumplimiento en
torno al derecho a la Igualdad y no discriminacién, por ejemplo el Art. 24.2. " Los
criterios de ascenso en la empresa se acomodardn a las reglas comunes para los
trabajadores de uno u otro sexo."

Aportar ejemplos de mujeres directivas.

' Emakunde: Cifras sobre la Situacién de Mujeres y Hombres en Euskadi 2001
De un empleador a otro a otro “Hablemos de la Igualdad” de la OIT. 1997



ARGUMENTARIO PARA FACILITAR LA CONTRATACION DE MUJERES

SABIAS QUE...

Hay empresas que estdn incorporando en su gestién de recursos humanos prdcticas que promueven la igualdad de oportunidades, tanto para
facilitar el acceso de mujeres a la empresa como para fomentar su participacion en las distintas prdcticas de gestién -formacidn, promocidn,
desarrollo de carrera, etc-. De esta manera, se estdn desarrollando experiencias innovadoras de la gestién de los RRHH caracterizadas
fundamentalmente por el compromiso adquirido en materia de igualdad de oportunidades y que trasciende a la propia cultura de empresa.
Asi:

TELECOM EIREANN en Irlanda ha establecido en su politica de reclutamiento y seleccién de personal criterios dirigidos a potenciar las
presencia de mujeres en estas prdcticas. Entre ellos destacan:

*  Lautilizacién de lenguaje no sexista, ofreciendo a las mujeres igual oportunidad que a los hombres para presentar su
candidatura

«  La prohibicién de preguntar en las entrevistas de seleccién por temas personales, cuyas respuestas puedan dar lugar a
discriminacién sexual, de raza o de cualquier otro tipo.
BARCLAYS BANK en Reino Unido ha incorporado criterios promotores de la igualdad de oportunidades en sus prdcticas de contratacion,

formacidn y promocidh, de modo que entre sus objetivos se hallan:

«  Lareduccién del desequilibrio entre mujeres y hombres, asi como la segregacién, fomentando la contratacién del sexo
masivamente minoritario para el puesto.

«  Lapromocién de la formacidn con independencia del sexo, seleccionando a las personas destinatarias en funcién de sus
actitudes y cualidades en el trabajo y adaptando la formacién a la disponibilidad de tiempo.

+  Lagarantia para las mujeres de participar en procesos de promocién y desarrollo de carrera, asegurando que una mujer con

deseos de mejorar en su carrera profesional no sea discriminada, ni tenga desventaja si tiene menores a su cargo.

LOUIS VUITTON ha incorporado en su politica de gestién de recursos humanos, prdcticas relacionadas con la conciliacién de la vida familiar
y laboral, a través de apoyo financiero a empleados y empleadas que tienen personas dependientes. Este apoyo se concreta en un fondo social
financiado por la empresa para:

. La organizacién de todo tipo de actividades culturales, conciertos, excursiones, colonias de verano para menores de todas las
edades.

«  Lautilizacidn de un servicio de guarderia que estd construyendo el consejo municipal en el parque industrial de Vuitton.
PROCTER & GAMBLE, ha incorporado medidas para compaginar vida laboral y familiar a partir de la realizacién de un estudio para conocer
las necesidades de su plantilla dentro de la concepcién de una politica global en Recursos Humanos. Entre las medidas destacan:

*  Lacompensacién econdmica de costes de guarderia y educacién

*  El permiso de trabajo para cuidar a hijos e hijas y padres dependientes
VODAFONE, contempla como compromiso politico de gestién de recursos humanos la compatibilizacién de la vida profesional y personal,

habiendo mejorado los derechos del personal respecto a la Ley de Conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.
Entre las mejoras destacan:

=  El aumento a cinco dias del permiso que establece la ley por nacimiento de un/a hijo/ay para la efectividad de una adopcidn
*  Laampliacién del periodo de baja por maternidad a 18 semanas

*  La concesién de permisos por hospitalizacién de familiares de hasta 4 dias sin que sea necesario que la enfermedad del pariente
sea grave o medie un fallecimiento.

Vodafone ha sido la ganadora en 2002 del premio "La empresa Flexible”, que anualmente concede IESE (Instituto de Estudios Superiores de
Empresa) de la Universidad de Navarra, por las medidas adoptadas a favor del equilibrio entre vida profesional y laboral.
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ADEMAS. ..

® El desarrollo de una gestién de RRHH desde la éptica de la Igualdad de Oportunidades estd siendo apoyada por las instituciones
ptblicas en el marco de las recomendaciones que la Comisién Europea realiza en torno a la estrategia europea para el empleo y, mds
ampliamente, en el marco de la construccion social europea.

® Estas recomendaciones vienen avaladas por la elaboracién de documentos especificos, asi como el desarrollo de lineas de
financiacién que promueven el desarrollo de estrategias de gestién de RRHH en torno a ellas. Entre ellos, destacan el Libro Verde
“Fomentar un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas” y la Iniciativa Equal.

® Las empresas son conscientes de la necesidad de modernizar la gestién de sus RRHH desde la dptica de la Igualdad de
Oportunidades y, por este motivo estdn participando en Programas promovidos por las instituciones publicas, pero también y con
mayor intensidad liderando iniciativas propias de innovacién de prdcticas de gestiéh de RRHH donde el factor humano es esencial v,
en consecuencia, la consideracién de todos aquellos aspectos que condicionan su desarrollo personal y profesional.

® Las nuevas tendencias en materia de gestion de recursos humanos estdn incorporando medidas para compaginar vida profesional y
personal como elemento fundamental para facilitar la participacién de la plantilla en las distintas prdcticas de gestién, disponer de
un buen clima laboral y mejorar la productividad.

® Un Programa de referencia obligada es OPTIMA dirigido a promover la incorporacién de la perspectiva de género en la politica de
gestién de RRHH, a través de acciones positivas en el marco de las distintas prdcticas de gestién: reclutamiento y seleccién,
formacidn, promocidn, politica salarial, evaluacién del desempefio... Mds informacién: http://www.emakunde.es

® La sociedad, cada vez mds sensible a estos temas, estd promoviendo la creacidn de premios por distintas organizaciones en
diferentes partes del mundo, que valoran el ambiente laboral, la flexibilidad... En Espafia esta experiencia es muy reciente, pero en
paises como EEUU, Canadd o Reino Unido son ya famosas listas de empresas con compromiso social.
(http://www.workingmother.com; http://www.expansionyempleo.com/edicion/noticia; http://www.expansiondirecto.com)

@® Organismos internacionales como la Organizacién Internacional del Trabajo lleva mds de 5 afios dando recomendaciones sobre la
necesidad de que las empresas se adapten a la sociedad en la que viven, asumiendo la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres como una accidén a desarrollar activamente, no sélo a través de la contratacion sino también de la concienciacién y difusién
entre sus trabajadores/as (De un empleador a ofro a ofro “Hablemos de la Igualdad” de la OIT. 1997:
http://www.ilo.org/public/english/employment/gems/eeo/index.htm)

Este material ha sido elaborado por:

)

FUNDACKONMUJERES
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