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asociacion
empresas
insercion de

castilla-la mancha

ASEIRCAM (Asociacion de Empresas
de Insercién de Castilla-La Mancha) es
una asociacion empresarial sin animo de
lucro, formada en 2011, que agrupay
representa a las empresas de insercién
del territorio de la region. Su finalidad
es impulsar la inclusién sociolaboral

a través de la formacion y el empleo,
actuando como motor de la economia
social y solidaria y apostando por las
personas vulnerabilizadas socialmente.
En la actualidad, ASEIRCAM re(ne a

las 8 empresas de insercién existentes
en Castilla La Mancha. Estas empresas
acompanan a personas, ofreciéndoles
formacion, oportunidades laborales y la
posibilidad de ser incluidas en el merca-
do laboral.

Debido a esta mision social que poseen
las empresas de insercién y que las
distingue de otras, es especialmente
importante que las mismas apliquen una
perspectiva interseccional y feminista.
Esto implica, por una lado, conocer la
transversalidad del género y las formas de
discriminacion existentes hacia las muje-
res y personas de identidades disidentes
y, por otro, llevar a cabo las medidas de
accion positivas pertinentes. La razon
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principal para tal necesidad esique uno de sus objetivos principales es la transforma-
cioén social y la eliminacién de las desigualdades sociales. Por tanto, es imperante que
conozcan de qué manera operan dichas desigualdades sociales; y, por supuesto, una
de las mas obvias, aunque no la Gnica, es la desigualdad que existe por la identidad
de género.

Asi, el propdsito de esta Guia de buenas practicas para la igualdad es servir de hoja
ruta en este proceso, estimulando, aclarando y facilitando la reflexién de las corpo-
raciones y la propuesta y planificacion de acciones concretas dentro de las Empresas
de Insercién en Castilla- La Mancha.

El presente documento se ha dividido en diferentes apartados siguiendo un or-

den légico y progresivo: en primer lugar, se presentara un marco conceptual para
establecer un c6digo comin; més tarde se realizara un breve repaso por el marco
normativo nacional y autonémico vigente relacionado con la igualdad laboral; a
continuacion, se daran a conocer algunos datos importantes actualizados para ver
cudl es la realidad de nuestro contexto socioeconémico, y mas tarde se presentara el
nicleo practico de la guia, en donde se irdn viendo algunos de los pasos necesarios
para introducir la perspectiva de género dentro de las Empresas de Insercién. Como
veremos, los consejos iran relacionados con los principales indicadores de analisis
que se utilizan para analizar la brecha de género en el empleo.

El compendio de Buenas Practicas que aqui se plantea procede de la recopilacion de
materiales procedentes del Instituto de las Mujeres, del Ministerio de Igualdad, asi
como Guias elaboradas por redes de empresas organizadas por diferentes conserje-
rias autonémicas, que han ido reelaborando sus protocolos y emitiendo documentos
cada vez mejor adaptados a el marco legal actual en materia de igualdad.

En definitiva, este material trata de aportar informacion (til, sencilla y replicable a
los equipos que quieran trabajar para la construccion de entornos laborales feminis-
tas e interseccionales, atendiendo a los diferentes contextos socioculturales en el
que se encuentran.
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Este enfoque binario
simplifica la realidad,
pues todas las personas
somos diferentes y toda

CONCEPTOS CLAVE PARA l diversidad corporal

existente no cabe en estas

ENTENDERLAIGUALDAD  &isiissende”

DE GENERO e (e o

caracteristicas sexuales
(anatoémicas, cromosomicas
Antes de hablar de igualdad, vamos a repasar algunos conceptos u hormonales) que

importantes que nos van a permitir entender qué es y para qué no se ajustan alo que
estamos trabajando por ella: culturalmente se entiende

como masculino o femenino.

@ Sexo: se refiere a la categoria que se asigna al nacer a las La intersexualidad es una
personas en funcion de los atributos biolégicos observables expresion natural de la
(anatdmicos, hormonales y cromosémicos) y que permite diversidad humana y no una
clasificar a las personas entre hombres y mujeres. anomalia a corregir

® Género: construccion social y cultural que define lo que se

espera de las personas, dependiendo de si son hombres o mujeres. El género
no siempre coincide con el sexo que se le asigna a una persona al nacer; cuan-
do coincide se dice que una persona es cisgénero, y cuando no, se dice que una
persona es transgénero.

@ Sistema sexo-género: es el sistema de normas sociales y culturales por el
que se asignan roles, expectativas y valores diferentes a las personas, en fun-
cion del sexo bioldgico que se nos asigna al nacer.

@ Patriarcado: es el sistema de organizacion social regido por relaciones
jerarquicas en donde los hombres tienen una posicion de poder y superioridad
respecto a las mujeres en relacion al uso y acceso de los recursos. Este sistema
+ se despliega en politicas econdmicas, de mercado, reproductivas, de salud,

religiosas, etc. que se perpetlan gracias a los agentes socializadores (colegio,
RR.SS, TV, publicidad, videojuegos, familia...).

® Estereotipos de género: Ideas preconcebidas y simplificadas sobre como
“deben ser” las mujeres y cémo "deben ser" los hombres (ej.: las mujeres son
sensibles, los hombres son fuertes).

® Roles de género: Conjunto de comportamientos, funciones y tareas que la
sociedad espera de las personas, en funcién de si son mujeres u hombres (ej.:
mujeres cuidadoras, hombres proveedores).

® Perspectiva de género: Mirada que permite analizar la realidad, identifi-
cando cémo las normas, roles y estereotipos sociales
Existen otras categorias de  asignados a mujeres, hombres y personas no bina-
género mas alla del hombre  rias generan desigualdades entre mujeres y hombres
cis, hombre trans, mujer  en relacion al acceso a los recursos, participacion y
cis, mujer trans, como  poder; e implica visibilizar las discriminaciones es-

son: personas no binarias,  trycturales que suelen permanecer ocultas. Aplicar Ia
personas de género fluido,

genderqueer, etc.
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Feminismo no
es contrario a
machismo, ni
es sinonimo de
hembrismo

perspectiva de género en el ambito laboral significa cuestionar practicas que
refuerzan brechas (como la divisién sexual del trabajo o la brecha salarial),
promover medidas de equidad y garantizar que mujeres y hombres tengan
las mismas oportunidades reales. Es, en definitiva, un enfoque imprescindible
para transformar las organizaciones y avanzar hacia la igualdad efectiva.

® Feminismo: es una tradicién politica de la modernidad, igualitaria y demo-
cratica, que mantiene que ningan individuo de la especie humana debe ser
excluido de cualquier bien y de ningln derecho a causa de su género.

® Discriminacion directa: Trato desfavorable explicito hacia una persona por
razén de su sexo o género (ej.: no contratar a una mujer por estar embaraza-
da).

® Discriminacion indirecta: Normas o practicas aparentemente neutras que
perjudican especialmente a las mujeres por los estereotipos y roles asignados y
aprendidos desde el nacimiento (ejemplo: exigir disponibilidad total de horarios
sin valorar responsabilidades de cuidados, promociones ligadas a antigliedad
ininterrumpida, uniformes no adaptados, etc.)

® Brecha salarial: Diferencia promedio de salario entre mujeres y hombres,
que refleja desigualdades en acceso a puestos de trabajo, valoracion del trabajo
y condiciones laborales.

@ Segregacion vertical: Es un fenémeno estructural que describe como las
mujeres se concentran en los puestos mas bajos de la jerarquia laboral y tienen
mucha menor presencia en los niveles altos de poder, responsabilidad o deci-
sion.

® Techo de cristal: Es la metafora que se utiliza para referirse a las barreras
invisibles que impiden a las mujeres ascender en la jerarquia laboral y llegar a
puestos de mayor responsabilidad, poder o decision. Estas barreras pueden ser
culturales, organizativas, estereotipos de género, falta de conciliacién, redes
informales masculinizadas, etc. Afecta sobre todo a las mujeres que ya estén
en niveles medios/altos y quieren seqguir ascendiendo.

® Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y hombres en sectores
o profesiones diferentes que estan determinados por los estereotipos y roles
asignados en funcion del género. Ejm.: mujeres en cuidados, hombres en cons-
truccion).

® Suelo pegajoso: Dificultades y obstaculos que mantienen a las mujeres en

los puestos mas bajos de la jerarquia laboral, impidiendo su movilidad laboral y
prosperidad econémica. Ejm.: sobrecarga de cuidados que genera dificultades
de conciliacion laboral y obliga a muchas mujeres a aceptar jornadas laborales
reducidas, lo que limita su salario, su cotizacion y sus posibilidades de ascenso.

® Conciliacion: es el conjunto de medidas y condiciones que facilitan a las
personas trabajadoras compatibilizar su vida laboral con la personal y familiar.
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Implica reorganizar tiempos, recursos y responsabilidades para que el empleo
no suponga un obstéculo al cuidado, al descanso ni al desarrollo personal. Ejm.:
Flexibilidad horaria (entrada y salida escalonada, jornada intensiva); teletrabajo
parcial o total, cuando sea viable; permisos retribuidos para cuidados puntuales
(hijas/os, personas dependientes, visitas médicas).

® Corresponsabilidad: Reparto equilibrado de las tareas domésticas y de
cuidado entre mujeres y hombres, y entre las familias, las empresas y el Esta-
do.

Ejm.: Permisos de paternidad y maternidad iguales, intransferibles y remune-
rados, que incentiven el cuidado compartido; formacién en igualdad y nuevas
masculinidades para toda la plantilla; planes de carrera que no penalicen las
ausencias por cuidados, tanto en mujeres como en hombres.

® Mainstreaming o transversalidad de la perspectiva de género: Es la
estrategia de integracion de la perspectiva de género en todas las fases de los
procesos en los que se aplica, estudiando, evaluando y comparando permanen-
temente las condiciones de vida de las mujeres con las de los hombres, con el
objetivo de promover la igualdad de género.

® Interseccionalidad: perspectiva que se utiliza para sefalar como diferentes
fuentes estructurales de desigualdad (género, clase social, edad, capacidad,
nacionalidad, etc.) que son determinantes en cada contexto y encarnadas por
los sujetos, mantienen relaciones reciprocas. Se refiere a una mirada compleja,
que va mas alla de la perspectiva de género, y que contribuye a evidenciar las
estrategias de poder, las normas sociales naturalizadas, los efectos no desea-
dos de las politicas publicas, etc., y favorece la escucha a quienes estan en los
margenes, quienes viven en primera persona los problemas sociales y constru-
yen las respuestas a los mismos.

Sy
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¢ A OUE NOS REFERIMOS
CUANDO HABLAMOS DE
IGUALDAD DE GENERO?

Cuando hablamos de igualdad de género nos referimos al derecho de todas las
personas, sin importar su identidad o expresion de género, a disfrutar de las mis-
mas oportunidades, derechos y condiciones de vida. En el ambito laboral, significa
remover barreras histéricas que han limitado a mujeres y personas género-diversas,
y asegurar que el acceso, la permanencia y la promocion en el empleo no estén con-
dicionados por prejuicios ni discriminaciones.

La igualdad de género puede entenderse desde tres orientaciones complementarias:

1 Igualdad de oportunidades, que busca equiparar las condiciones de partida
para que cada persona pueda ejercer tener acceso a los recursos y derechos
reconocidos en la ley, sin obstaculos estructurales ni culturales.

2 Igualdad de trato, que implica valorar, en condiciones de equivalencia, las dife-
rencias de las personas, garantizando la distribucion justa de medios, beneficios
y recursos en el trabajo y en la sociedad.

3 Igualdad de resultados, que asegura que, mas alla de las condiciones perso-
nales, mujeres y hombres, asi como personas no binarias, puedan disfrutar y
ejercer efectivamente sus derechos en igualdad.

Igualdad efectiva vs. Igualdad real

Cuando hablamos de igualdad efectiva nos referimos a la puesta en practica de los
derechos civiles, politicos, econémicos, sociales, culturales, colectivos o de soli-

La igualdad real remite

a la vida diaria de las
personas y pone el acento
en la transformacion de
las estructuras sociales,
econdmicas y culturales que
producen discriminacion.
Ejemplo: que haya paridad
en el liderazgo, que
desaparezca la brecha
salarial, que los cuidados
estén repartidos de forma
corresponsable.

daridad, reconocidos en la Constitucion y en las leyes, que
impliquen mecanismos, politicas plblicas y medidas empre-
sariales que garanticen que esa igualdad se materialice en

la vida cotidiana a través de planes de igualdad, protocolos
contra el acoso, medidas de conciliacion, transparencia retri-
butiva, etc. Reconoce que todas las personas son sujetos de
derechos, independientemente de su género.

Es la igualdad que se pretende y se concreta a través de
normas, politicas y acciones.

”ou

Es la igualdad “vivida”, “cotidiana”, la que transforma la rea-
lidad més alla de lo que dice la ley.
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Igualdad vs. paridad vs. equidad

Aunque a menudo estos términos se utilizan como sinénimos, igualdad, paridad y
equidad no significan lo mismo. Vamos a ver en qué se diferencian:

El término igualdad hace referencia al reconocimiento formal y real de que todas las
personas, sin distincion de sexo, identidad o expresién de género, tienen los mismos
derechos, oportunidades y condiciones para ejercerlos. Es el principio basico recogi-
do en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Sin embargo, la equidad busca tratar a cada persona
de acuerdo a sus necesidades y circunstancias, com-
pensando las desigualdades estructurales de las que
parten, como las condiciones sociales, econémicas
o culturales. Para ello, se aplican medidas especifi-
cas, también llamadas de accién positiva, que tienen
como objetivo compensar dichas desigualdades.
Ejemplo: Una empresa detecta que muchas mujeres
de su plantilla no acceden a puestos de responsabi-
lidad porque, tras una baja por maternidad o cuida-
dos, quedan rezagadas en formacién y promocion.

Pero jojo! tiene un riesgo: Si no se
tienen en cuenta las desigualdades de
partida, tratar igual puede perpetuar
la desigualdad. Ejemplo: ofrecer
jornada laboral completa a todas las
personas puede ser contraproducente
si no se tiene en cuenta que unas
tienen mas cargas de cuidados fuera
del trabajo.

Para corregirlo, la empresa crea un programa especifico de formacion y dirigido a
mujeres que se reincorporan, dandoles prioridad en la actualizacién de competencias
y acceso preferente a convocatorias internas de ascenso.

Por Gltimo, otro término muy popular que tiende a confundirse con la igualdad es la

paridad: se trata de un mecanismo concreto que busca garantizar una representa-

cion equilibrada de mujeres y hombres en espacios de decision, politica, liderazgo o

gestion. La paridad acta como herramienta correctora frente

a la infrarrepresentacion histérica de las mujeres en espacios La equidad busca justicia,
de poder, como pueden ser las grandes empresas. Ejemplo: no uniformidad. Y, de

En una empresa con 10 puestos de direccion, histéricamente igual manera, busca que la
ocupados en su mayoria por hombres, se establece como me-  igualdad formal se traduzca
dida que al menos el 50% de esos cargos sean desempefiados ~ €n igualdad real.

por mujeres.

\ |/
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MARCO
NORMATIVO
VIGENTEEN
MATERIA DE

IGUALDAD
LABORAL

Conocer el marco normativo en materia de igualdad, y en especial de
igualdad en el ambito laboral, es fundamental para comprender los derechos
conquistados y las obligaciones que tienen las empresas y administraciones,
puesto que, afortunadamente, la igualdad no es solo un principio ético, sino
también un mandato juridico recogido en normas internacionales, europeas,

estatales y autonémicas, tal y como veremos a continuacion.



NORMATIVA INTERNACIONAL

@ Declaracion Universal de Derechos Humanos: Es el gran texto fundacional
de los derechos humanos modernos. Reconoce la igualdad y la no discrimina-
cién como principios universales, asi como el derecho al trabajo y a condiciones
justas. Aunque no es juridicamente vinculante, es la base sobre la que se han
desarrollado tratados posteriores y un referente ético y politico imprescindible.

@ Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante
OIT): Son tratados internacionales vinculantes que fijan estandares minimos en
materia laboral para los Estados que los ratifican. Espafia ha ratificado los mas
relevantes en materia de igualdad de género:

® Convenio 100 (1951): garantiza la igualdad de remuneracién
entre mujeres y hombres por trabajos de igual valor. Es el origen del
principio de igualdad salarial, todavia en debate por la persistencia de
la brecha de género.

® Convenio 111 (1958): prohibe cualquier forma de discriminacién
en empleo y ocupacion, incluyendo el acceso, la formacion, la promo-
cién y las condiciones de trabajo.

® Convenio 156 (1981): reconoce el derecho de las personas con
responsabilidades familiares a no ser discriminadas y a poder compa-
tibilizar cuidados y empleo. Fue clave para el desarrollo de politicas de
conciliacion.

® Convenio 189 (2011): reconoce derechos laborales a las personas
trabajadoras del hogar, un sector altamente feminizado y precarizado,
garantizando condiciones dignas de trabajo y proteccién social.

® Convenio 190 (2019): primer tratado internacional que aborda la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, incluyendo la violencia de
género, obligando a los Estados a prevenir, sancionar y reparar.

@ Convencion de la ONU sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, 1979): Conocida como la “carta
internacional de los derechos de las mujeres”, obliga a los Estados a eliminar
toda forma de discriminacién contra las mujeres en todos los &mbitos, incluido
el laboral. Supone un marco juridico de referencia mundial y una herramienta
de rendicion de cuentas mediante informes periddicos.
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@ Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales
(1966): Reconoce el derecho de todas las personas a un trabajo digno, con
condiciones equitativas y satisfactorias, igualdad salarial y proteccion frente a
la discriminacion. Es relevante porque da rango de derecho humano a princi-
pios que hoy son basicos en las normativas nacionales.

® Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible: Aprobada por

la ONU, establece metas globales que vinculan el desarrollo econémico con

la justicia social. Los ODS 5 (igualdad de género) y ODS 8 (trabajo decente y
crecimiento econémico) marcan compromisos concretos para los Estados en
materia de igualdad laboral, brecha salarial, acceso al empleo y condiciones de
trabajo dignas. Aunque no son juridicamente vinculantes, son una hoja de ruta
internacional que orienta las politicas pablicas.

NORMATIVA EUROPEA

® Tratado de Roma (1957, en vigor 1958): introdujo el principio de igual
retribucién entre mujeres y hombres por trabajo de igual valor. Fue el germen
de toda la normativa comunitaria posterior en materia de igualdad laboral y
sigue siendo la base juridica de la lucha contra la brecha salarial en Europa.

® Tratado de Amsterdam (1997): consolida la igualdad como principio
transversal de la UE y obliga a integrar la perspectiva de género en todas las
politicas.

® Directivas comunitarias clave, especialmente la Directiva 2006/54/CE
sobre igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, que recopila y actualiza
normas anteriores y obliga a los Estados miembros a garantizar la igualdad
efectiva y a adoptar medidas contra la discriminacién en el trabajo.

® Carta de los Derechos Fundamentales de la UE (2000, con valor vin-
culante desde 2010): reconoce la igualdad entre mujeres y hombres y la no
discriminacién en empleo y condiciones laborales.

@ Convenio de Estambul (2011, ratificado por la UE en 2017): aunque es
del Consejo de Europa, establece medidas integrales para prevenir y sancionar
la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica, con impacto directo en
el ambito laboral al exigir a los Estados que adopten protocolos de prevencion
y actuacion frente al acoso y la violencia en el trabajo.

@ Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-2020: aunque ya con-
cluy6, sent6 las bases de las estrategias posteriores, especialmente en materia
de conciliacion y corresponsabilidad.
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@ Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025: Es la hoja de ruta
vigente que marca los objetivos comunitarios en igualdad: cerrar la brecha sa-
larial de género, fomentar la participacion de las mujeres en el mercado laboral,
impulsar la conciliacion y la corresponsabilidad y aumentar la representacion
femenina en puestos de liderazgo.

NORMATIVA ESTATAL

® Constitucion Espanola (1978): En su articulo 14 proclama el derecho a la
igualdad y la prohibicién de discriminacion por razén de sexo. El articulo 9.2
obliga a los poderes publicos a promover las condiciones para que la igualdad
sea real y efectiva, estableciendo asi la base constitucional de todas las politi-
cas de igualdad laboral.

@ Estatuto de los Trabajadores (1980 y sucesivas reformas): recoge dere-
chos basicos de igualdad y no discriminacién en acceso, promocion, condicio-
nes y retribucién.

@ Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:
es la norma de referencia en Espaia en materia de igualdad. Introduce planes

de igualdad, medidas de accién positiva, transversalidad de género y medidas
de negociacion colectiva frente a la discriminacion laboral.

® Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la igualdad de trato
y de oportunidades: amplia la obligacion de planes de igualdad a empresas

de mas de 50 personas trabajadoras, regula permisos de corresponsabilidad,
mediante permisos iguales e intransferibles para hombres y mujeres, y amplié
medidas para reducir la brecha salarial.

® RD 901/2020, sobre planes de igualdad y su registro: detalla la ela-
boracién, negociacién, contenido y obligatoriedad de los planes, dotando de
seguridad juridica a esta obligacién.

®RD 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres: esta-
blece la obligacion de registros salariales, auditorias retributivas y el principio
de trabajo de igual valor.

®Ley 44/2007 de 13 de diciembre, para la regulacion del régimen de las
empresas de insercion: regula qué son las empresas de insercion, qué colecti-
vos atienden y bajo qué condiciones se desarrollan sus programas de insercion
sociolaboral. Subraya su papel como instrumentos de lucha contra la exclusién
social, promoviendo la integracion laboral de colectivos especialmente vulne-
rables, entre los que se encuentran mayoritariamente mujeres y minorfas.
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NORMATIVA AUTONOMICA
CASTILLA-LA MANCHA

@ Estatuto de Autonomia de Castilla-La Mancha (1982, reformado en
2007): recoge en sus articulos el principio de igualdad y no discriminacion, asi
como la obligacion de los poderes publicos de promover politicas activas para
garantizar la igualdad real.

®Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres de Castilla-La Mancha: es la norma de referencia en la regién en materia
de igualdad; impulsa la integracion de la perspectiva de género en todas las
politicas pablicas, establece medidas de igualdad en el empleo y la negocia-
cién colectiva, fomenta planes de igualdad en empresas y administraciones, e
incorpora la corresponsabilidad como eje de actuacién.

®Ley 4/2018, para una Sociedad Libre de Violencia de Género en Casti-
lla-La Mancha: aunque su objetivo central es la proteccion frente a la violencia
machista, también regula medidas de prevencién en el ambito laboral y proto-
colos frente al acoso sexual y por razén de sexo.

@ Planes Estratégicos de Igualdad de Oportunidades de Castilla -La
Mancha, impulsados por el Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha:
desarrollan en la practica las medidas legales, incluyendo programas de apoyo
a empresas para implantar planes de igualdad y fomentar la corresponsabilidad.

® Ademas de la normativa general en materia de igualdad, Castilla-La Mancha
cuenta con un marco especifico de apoyo a las empresas de insercién, en
linea con la Ley estatal 44/2007, a través de su normativa autonémica en
materia de empleo y economia social, regulando el registro de empresas de
insercion y estableciendo programas de subvenciones y ayudas destinadas a
favorecer su sostenibilidad y crecimiento.
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RADIOGRAFIA
ACTUAL:
ESTADISTICAS
NACIONALES Y
AUTONOMICAS

A continuacion, vamos a conocer y analizar los datos estadisticos oficiales,
sobre el empleo en Espana y en Castilla la Mancha. Para ello vamos a tomar
los indicadores necesarios para conocer como se distribuye la participacion
laboral entre hombres y mujeres, donde persisten las brechas de género mas
profundas y de qué manera influyen variables como la discapacidad, la edad
o la nacionalidad en el acceso al empleo. Incluir estas variables en el analisis
y con ellas, una mirada interseccional, va a ayudar a comprender con mayor
profundidad la magnitud de las desigualdades.
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ESTADISTICAS NACIONALES SOBRE
EMPLEO E IGUALDAD DE GENERO

Participacion laboral

TASAS DE ACTIVIDAD, PARO Y EMPLEO EN ESPANA
DESAGREGADO POR SEXO

Tosa de actividad | PLERER | et poblacon
2025T2 2025T2 2025T2
Hombres
Total, Nacional | 63,93 9,20 58,05
Mujeres
Total, Nacional | 54,39 11,50 48,13

Fuente INE 2025

Segin datos del INE (2025), la tasa de actividad de los hombres es del 63,9%,
mientras que la de las mujeres se queda en 54,4%. Eso significa que, de entrada,
casi 10 puntos porcentuales separan la participacién en el mercado laboral de unos
y otras. En la tasa de empleo se refleja se pueden observar resultados muy similares:
58,1% en hombres frente a 48,1% en mujeres. Por otra parte, la tasa de paro feme-
nina (11,5%) es mas alta que la masculina (9,2%), tal y como puede observarse en
la tabla1.

PLD por sexo (miles y %s./Total PLD)

) Esto indica que, ademas de participar menos
Datos a 2° Trim. 2025

en el mundo laboral, las mujeres tienen mas di-
ficultades para conseguir un empleo. A esto se
suma la persistencia del paro de larga duracion,
que también les afecta de manera despropor-
cionada (ilustracién 1).

45,1%
54,9% Hombres

Mujeres 447,2
544,3

llustracion 1. EPA 2025 TRIM. 2
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Segregacion horizontal

Tal y como apuntan los datos del 2° trimestre del INE para este afio, los sectores “fe-
minizados” siguen siendo los de cuidados, educacion, servicios sociales, hosteleria o
comercio (en sanidad y servicios sociales, las mujeres son el 15,3%, mientras que los
hombres solo un 3,8%). En cambio, en sectores como la construccién hay un 11,6%
hombres frente a 1,4% mujeres o en la industria manufacturera, un 16,4% de hom-
bres en contraposicion a un 7,4%. La masculinizacion de ciertos sectores es muy
evidente, lo que confirma que la division sexual del trabajo persiste, con mujeres
concentradas en ocupaciones peor remuneradas y de menor reconocimiento social.

Segregacion vertical y techo de cristal

En cuanto a los datos sobre segregacion vertical, al analizar el nGmero de personas
ocupadas por nivel de formacién alcanzado, sexo y grupo de edad (INE, 2025) nos
encontramos que las mujeres siguen infrarrepresentadas en puestos de direccién y
decision. Y ademas se observa que incluso con mayor nivel educativo, siguen ocu-

pando puestos de menor responsabilidad y reconocimiento social.

SUELOS PEGAJOSOS Y TECHOS DE CRISTAL

— | 34,4%
domeésticos Limpleza ; MUJERES
\ en DIRECCION y
} GERENCIA

Servicios de salud y cuidados S

0t
Feminizadosaﬁ cobran

& _@L Aihaal A% manos 38.317.28
- [ 29,198,318 MUJERES
i I.]]. - ' ( en OCUPACIONES

\ ELEMENTALES

llustracion 2. MUJERES EN CIFRAS. JULIO DE
2025. FUENTE: INSTITUTO DE LAS MUJERES
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Conciliacion y corresponsabilidad

La radiografia de la conciliacion en el mercado laboral espaiiol revela que el peso de
los cuidados sigue recayendo de manera abrumadora sobre las mujeres, un patron
que los datos muestran con contundencia (llustracién 3). La contratacion a tiem-
po parcial continla feminizada: ellas son quienes, con mayor frecuencia, ajustan su
jornada para poder sostener el trabajo doméstico y las responsabilidades familiares.
Lo mismo ocurre con las excedencias: la mayoria son solicitadas por mujeres, lo que
confirma que, cuando se trata de interrumpir o ralentizar la carrera profesional para
atender a hijas, hijos o personas dependientes, son ellas quienes cargan con el coste.

Esto se ve claramente en los datos del INE (2025) que afirman que en 2024 habia
10,15 millones de mujeres asalariadas frente a 11,7 millones de hombres. De ellas,
7,38 millones tenian contrato indefinido frente a 8,33 millones de hombres. En
cambio, en la contratacion temporal las mujeres estaban sobrerrepresentadas: 1,61
millones de trabajadoras frente a 1,27 millones de trabajadores, lo que significa que
el 56% de las personas con contratos temporales eran mujeres, pese a ser menos en
el conjunto del empleo (INE, 2025).

Aunque los permisos de maternidad y paternidad se han equiparado formalmente en
duracioén, la practica muestra que la corresponsabilidad real atin no se ha alcanzado.
Los hombres recurren menos a excedencias largas o permisos especiales para cuida-
dos, lo que perpetia una brecha en el uso del tiempo que se traduce en desigualda-
des salariales y en las pensiones, pues la parcialidad y la temporalidad, méas frecuen-
tes entre mujeres, reducen ingresos presentes y, a su vez, las cotizaciones futuras,
lo que se convierte en pensiones mas bajas y mayor vulnerabilidad en la vejez.

llustracién 3.

MUJERES EN CIFRAS. LAS MUJERES SE IMPLICAN MAS EN EL
JULIO DE 2025. CUIDADO DE HIJAS E HIJOS

FUENTE: INSTITUTO
DE LAS MUJERES

45,5%
39,5%

Ayuda con Gestionde : Cuidado i Supervision y
los deberes actividades - ’ personal ' apoyo emociona
y transporte y fisico
PERSONAS CUIDADORAS hg 904
y @ HOMBRES
[
6 DE CADA 10 MUJERES EMPLEA MUJERES 51,0%

TIEMPO EN LOS CUIDADOS NO w
REMUNERADOS FUERA DEL HOGAR . ﬂ
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Brecha salarial y de pensiones

Segin la Encuesta de Estructura Salarial 2022 (altimo afio disponible en 2025 en
el Instituto de las Mujeres, 2025), el salario medio anual de los hombres fue de
29.382 €, mientras que el de las mujeres se situdé en 24.360 €. Esto significa que el
salario femenino representaba solo el 82,9% del masculino.

La brecha salarial, aunque se ha reducido respecto a 2013 (cuando era del 76%),
sigue siendo clara: las mujeres ganan de media 5.022 € menos al afio que los hom-
bres.

Paralelamente, las bases de cotizacion de las mujeres fueron en septiembre de
2024 de 2.020,13 €, frente alos 2.348,06 € de los hombres. Y en pensiones, la
diferencia es aiin mas acusada: en diciembre de 2024, las mujeres percibian una
pension media total de 1.033,89 €, lo que equivale al 68,2% de la de los hombres
(1.516,10 €). En definitiva, en 2025, la brecha salarial en Espafia sigue en torno al
17,1%, y su efecto acumulado genera una brecha de pensiones superior al 30%.

Esto se debe, fundamentalmente, tal y como comentabamos anteriormente, a la
parcialidad y la temporalidad de los contratos debidos a la carga de cuidados que
siguen asumiendo las mujeres.

18.79 () 189% 131%
MOTIVOS DE y u L

CUIDADOS, Mujeres
LAS MUJERES
REDUCEN SU
JORNADA
LABORAL
MAS Hombres

QUE LOS 0
HOMBRES 1 1 2/0
7

LAS MUJERES CUIDADORAS, ESPECIALMENTE
ENTRE LOS 25 Y 49 ANOS, REPRESENTAN 3 DE
CADA 5 PERSONAS QUE NO PUEDEN DEDICAR
A SU CARRERA PROFESIONAL TODO EL TIEMPO
QUE HUBIERAN QUERIDO

llustracion 4. MUJERES EN CIFRAS. JULIO DE 2025.

FUENTE: INSTITUTO DE LAS MUJERES
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Factores de exclusion social e interseccionalidad

El resultado de esta situacion es preocupante, puesto que, segin la tasa AROPE (po-
breza y exclusién social), durante 2024 el 26,8 % de las mujeres estaba en pobreza
y/o riesgo de exclusion, mientras que entre los hombres es del 24,8 %. Y la tasa de
pobreza durante el afio 2024 en mujeres fue del 20,4% y de los hombres 18,9%
(EAPN-ES, 2025).

Si, ademas, se observa la estructura del empleo por nacionalidad, sexo y ocupacién,
se entiende mejor por qué las mujeres presentan peores indicadores de pobreza y
exclusion. Méas del 68% de las mujeres extranjeras ocupadas trabaja en el sector de
cuidados, limpieza y empleo doméstico, actividades caracterizadas por baja remu-
neracion, alta informalidad y menor proteccion social (INE, 2025). En cambio, solo
alrededor del 9% de las mujeres espafolas se concentra en estos mismos nichos
(INE, 2025), lo que revela como la nacionalidad intersecta con el género para acen-
tuar la precariedad.

Los hombres migrantes, por el contrario, se sitdan principalmente en la construc-
cién y el transporte, con una presencia superior al 30% (INE, 2025). Estos sectores,
aunque también marcados por la temporalidad y la dureza fisica, suelen estar mejor
remunerados que el empleo doméstico y los cuidados. Esta diferencia sectorial
ayuda a explicar por qué las mujeres, especialmente las extranjeras, soportan una
mayor exposicion a la pobreza.

Se pretendia analizar también la variable de discapacidad, pero el INE (2025) carece
de datos desagregados por género, discapacidad y empleo, por lo que no es posible
ofrecer una mirada de género en este ambito.
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DATOS EN
CASTILLA-LA MANCHA:
BRECHAS, DESEMPLEO Y

SEGREGACION

Participacion laboral y desempleo

Segn datos del Instituto Nacional de estadistica (2025), en el segundo trimestre
de 2025, el desempleo en Castilla-La Mancha muestra un marcado sesgo de género
(tabla 2). La tasa de paro femenina alcanzé el 16,93%, muy por encima del 10,2%
registrado por los hombres. Esta diferencia sitGa a las mujeres en una posicion mas
vulnerable frente al empleo, en un contexto en el que ademas las cifras regionales
superan la media estatal, lo que agrava la desigualdad en el territorio.

El impacto es especialmente duro en dos extremos de la vida laboral. Entre las
jovenes de 20 a 24 afios, el paro femenino se situ6 en un 29,04%, casi 12 puntos
por encima del de los hombres de la misma edad (17,22%) (INE, 2025). Y entre las
mayores de 45 afos, la tasa de desempleo se elevé al 17,18%, frente al 12,89% en
hombres (Ibid.). Aunque las chicas mas jovenes de 16 a 19 afios tienen un paro algo
menor que sus companeros varones (27,57% frente a 38,12%), lo cierto es que a
partir de los 20 afos la brecha se ensancha de manera persistente (Ibid.).

Este panorama revela una clara dualidad: las mujeres en Castilla-La Mancha no solo
enfrentan mas obstaculos para acceder al empleo, sino que la penalizacién es mayor
en etapas clave, como el inicio de la carrera laboral o tras los 45 afios, cuando la
reincorporacion o el mantenimiento en el mercado de trabajo se vuelve mas dificil.

Total 2025T2
Hombres
08 Castilla - La Mancha 10,20
Mujeres
Fuente: INE, 2025 08 Castilla - La Mancha 16,93
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De igual forma, la desigualdad retributiva se refleja con nitidez en las cifras salariales
de la region, en donde al comparar los ingresos de hombres y mujeres encontramos
que ellos perciben de media 26.766 €, mientras que ellas reciben 22.608 € (Ibid.).
La diferencia es de mas de 4.100 € anuales, lo que equivale a que las mujeres ganen
un 15,5% menos que sus compaferos varones por trabajos de caracteristicas simila-
res (Ibid.).

Este desfase no solo evidencia la persistencia de la brecha de género en Castilla-La
Mancha, sino que ademas coloca a la regién en una posiciéon mas desfavorable res-
pecto al conjunto del Estado, donde las ganancias medias son mas altas.

Ademas, la radiografia salarial de Castilla-La Mancha no solo muestra que las mu-
jeres ganan de media un 15,5% menos que los hombres, sino que al descender al
detalle por sectores y ocupaciones la desigualdad se multiplica (Ibid.).

En la industria, el sector mejor remunerado de la region, la diferencia es especial-
mente llamativa: los hombres perciben 28.222 €, mientras que las mujeres apenas
alcanzan los 22.299 €, méas de 6.000 € de distancia en un mismo ambito productivo
(Ibid.). En los servicios, que concentran la mayor parte del empleo femenino, la bre-
cha también es clara: ellas cobran 22.629 € frente a los 26.947 € de los hombres.

Y en la construccion, el panorama es alin mas elocuente: los datos para mujeres son
casi inexistentes, reflejando la infrarrepresentacion femenina en un sector masculi-
nizado y con mejores retribuciones.

La desigualdad se repite cuando miramos a los salarios segin el nivel ocupacional. En
las ocupaciones altas, las mujeres alcanzan los 33.331 €, frente alos 37.972 € de
los hombres (Ibid.). En las ocupaciones medias, la brecha se amplia: ellas se quedan
en 18.035 €, mientras que ellos alcanzan los 24.478 € (lbid.). Pero es en la base

de la piramide donde la penalizacién resulta més dura: en las ocupaciones bajas, las
mujeres cobran de media apenas 15.288 €, un 30% menos que los hombres, que
perciben 21.851 € (Ibid.). Esto demuestra una clara existencia de los fenémenos del
techo de cristal y suelo pegajoso.
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Tipo de contrato

La brecha salarial también se refleja en funcién de la estabilidad laboral. Entre quie-
nes cuentan con un contrato indefinido, las mujeres en Castilla-La Mancha perciben
de media 21.948 €, frente a los 26.917 € de los hombres, una diferencia de casi
5.000 € anuales que evidencia cémo incluso la seguridad contractual no garantiza la
igualdad retributiva (Ibid.). Sin embargo, los datos muestran un fenémeno peculiar
en los contratos temporales: en este caso, las mujeres (con 25.547 €) superan le-
vemente a los hombres (25.520 €) (Ibid.). Esta aparente inversion puede explicarse
por la fuerte presencia masculina en contratos temporales de baja cualificacion,

que reducen su media salarial, mientras que las mujeres tienden a concentrarse en
sectores y ocupaciones temporales algo mejor remunerados, aunque igualmente
inestables.

Nacionalidad

Las personas de nacionalidad espafiola en Castilla La Mancha ganan bastante mas
(25.387 €) que las de origen extranjero (18.250 €) (Ibid.) lo que refleja la potencial
complejidad de las situaciones cuando estas dos variables se cruzan.

Edad

Seqiin los datos del portal estadistico de Castilla la Mancha (2025), los salarios
aumentan con la edad hasta los 55 afios. Por otra parte, las mujeres menores de 25
anos apenas alcanzan los 13.831 €, frente a 16.128 € en los hombres. Y a partir de
los 45 afios, las mujeres siguen cobrando
menos que los hombres, aunque sus sala-

rios crecen: 24.058 € frente a 28.957 € Asi pues, en Castilla-La Mancha existe

una brecha salarial de género estructural,
especialmente acusada en sectores
feminizados, ocupaciones medias y
bajas, y entre mujeres jovenes o de
origen extranjero. Ademas, la region en
su conjunto presenta salarios mas bajos
que la media nacional, lo que agrava la
vulnerabilidad economica de mujeres y
colectivos en riesgo de exclusion social.

en el tramo de 45-54 afnos.
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Pobreza y exclusion social con enfoque interseccional

En Castilla-La Mancha, la desigualdad social y laboral tiene un marcado sesgo de gé-
nero que se refleja en los indicadores de pobreza y exclusion. La tasa AROPE alcanza
en este caso al 33% de la poblacién, situando a la regién entre las mas afectadas de
Espafa. Aunque las cifras muestran que el 26,8% de las mujeres y el 24,8% de los
hombres estéan en situacién de pobreza o riesgo de exclusion (EAPN-ES, 2025), la
brecha real es mayor: los hogares encabezados por mujeres, en especial los mono-
marentales, soportan niveles mucho mas altos de precariedad (Multiangulo, 2019).
Casi una de cada cuatro madres estd desempleada y, en siete de cada diez casos, se
trata de paro de larga duracién. Cuando acceden al empleo, lo hacen mayoritaria-
mente en puestos de baja cualificacion, temporales o a tiempo parcial, con salarios
insuficientes para sostener a la familia. Mas de una cuarta parte de estas madres
trabajadoras reconoce dificultades serias para llegar a fin de mes, y el 69% de los
hogares monomarentales en Castilla-La Mancha esta en riesgo de pobreza o exclu-
sién social. Sus rentas son un 45% inferiores a la media regional y un 28,8% vive en
pobreza severa (Multiangulo, 2019). Estos datos revelan cémo género, maternidad
en solitario y precariedad laboral se entrecruzan, generando un escenario de des-
igualdad estructural.

En conjunto, estos datos confirman que la feminizacién de la pobreza en Castilla-La
Mancha no es un fenémeno abstracto, sino el resultado concreto de cémo el género
se cruza con otros factores de vulnerabilidad (maternidad en solitario, discapacidad,
nacionalidad o tipo de ocupacién) para configurar trayectorias laborales y vitales
profundamente desiguales.
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REALIDAD ESPECIFICA DE LAS
EMPRESAS DE INSERCION: POR
OUE HABLAR DE IGUALDADES

ESPECIALMENTE IMPORTANTE EN

LAS EMPRESAS DE INSERCION

El panorama del mercado laboral en Castilla-La Mancha deja claro que la desigualdad
de género no es un fenémeno residual, sino estructural. Las mujeres sufren tasas de
paro mas altas que los hombres, una mayor temporalidad, salarios mas bajos en to-
dos los sectores y ocupaciones, y una sobrerrepresentacién en trabajos precarizados
como los cuidados o la limpieza. La brecha se ensancha aiin mas cuando cruzamos
variables como la nacionalidad o la monomarentalidad. Todo esto explica el porqué
de la feminizacién de la pobreza.

Ante esta realidad, las empresas de insercién se convierten en un espacio estratégi-
co de posible transformacion social.

Los Servicios Sociales de Castilla-La Mancha utilizan indicadores de pobreza,
género, edad, clase social, origen o discapacidad para determinar quién se encuen-
tra en situacién vulnerabilizada y, por tanto, quién puede acceder a un itinerario

de insercién sociolaboral. En este sentido, los datos confirman que son las mujeres
quienes mas acuden a estas vias: en 2023, las 8 empresas de insercion de la region
contrataron a 63 mujeres frente a 47 hombres en procesos de insercion, lo que
refleja el peso de la desigualdad de partida. Muchas de ellas llegan tras experiencias
de violencia de género, desempleo de larga duracién o cuidados en solitario, situa-
ciones que perpetian su exclusion del mercado laboral ordinario (FAEDEI, 2023).

El Balance Social de FAEDEI 2023 refuerza este diagndstico: mas de la mitad de las
plantillas de las empresas de insercién eran mujeres (52,4%), y el 60,4% de los em-
pleos generados se destinaron a personas en itinerarios de insercién sociolaboral. Se
trata, por tanto, de un espacio donde confluyen miltiples formas de discriminacion:
ser mujer, migrante, mayor de 45 afios, con discapacidad o perceptora de rentas
minimas. Desde una mirada interseccional, hablar de igualdad aqui no es un anadido,
sino un requisito indispensable para que estas entidades no reproduzcan las mismas
brechas que ya existen en el mercado laboral.

De hecho, el propio informe de FAEDEI (2023) muestra una evolucién positiva:
entre 2019 y 2023, ha aumentado progresivamente la presencia femenina tanto en

Guia de buenas prdcticas laborales para favorecer la igualdad dentro
de las Empresas de Insercion de Castilla-La Mancha



el personal técnico de insercién como en el personal de estructura, lo que sefiala un
compromiso creciente con la igualdad. Sin embargo, el reto es mayor: si las empre-
sas de insercién quieren desplegar todo su potencial como herramientas de justicia
social, es imprescindible incorporar la perspectiva de género e interseccional en
cada fase de los itinerarios, desde la seleccion hasta la formacion, desde la organiza-
cién interna hasta el lenguaje cotidiano.

En un contexto en el que la feminizacion de la pobreza se manifiesta en los salarios,
en el tipo de contratos, en las pensiones y en la precariedad cotidiana, promover la
igualdad en las empresas de insercion no es una cuestién simbdlica: es garantizar
que se ofrezca un empleo digno, con derechos y capacidad de generar autonomia
econdmica, especialmente a las mujeres que cargan con las mayores desigualdades.
Solo asi podran cumplir su papel transformador en Castilla-La Mancha y reforzar su
contribucion a una sociedad mas justa e inclusiva.
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EL “PASOA
PASO” PARA
AVANZAR
HACIALA
IGUALDADEN
TU EMPRESA

Por buenas practicas en materia de igualdad entendemos un conjunto de
medidas y actuaciones, adoptadas por empresas y organizaciones, que

van mas alla de lo que recoge la normativa de aplicacion en esta materia
(LOIEMH, Estatuto de los Trabajadores...) y que se espera que puedan servir,
en contextos similares, a otras empresas u organizaciones.
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PASO 1: DIAGNOSTICO DE LA
SITUACION

Por qué es importante evaluar antes de actuar

El diagnéstico permite identificar brechas y desigualdades concretas que a menudo
permanecen invisibles. Evaluar antes de actuar evita aplicar soluciones genéricas y
asegura que las acciones respondan a necesidades reales de la plantilla.

Ademas, el diagnéstico sirve como punto de partida para medir avances y resultados
en el tiempo, convirtiéndose en una herramienta de transparencia y compromiso. En
las empresas de insercion, esta fase cobra aln mas valor: permite reconocer cémo
se cruzan el género con otros factores de vulnerabilidad (edad, origen, discapaci-
dad, situacién socioeconémica, tipo de contrato, género...) y disefar itinerarios de
igualdad verdaderamente inclusivos.

Analisis de la plantilla: indicadores

Los indicadores basicos que vamos a analizar de nuestro personal nos van a permitir
hacernos una idea de cudl es la situacién en materia de igualdad de nuestra empre-
sa. Para ello vamos a fijarnos en como se distribuyen los siguientes indicadores en
nuestra plantilla:

1.ldentidad de género: permite identificar desigualdades entre hombres, muje-
res y personas no binarias/trans. Lo que nos va a permitir observar es si existe
segregacion de puestos, distribucién por areas y posibles brechas derivadas de
estereotipos de género.

2.Edad: la edad es un factor clave en el acceso y permanencia en el empleo. Lo
que nos va a permitir observar es si existe discriminacion hacia personas jove-
nes (dificultad de acceso) o hacia personas mayores de 45 afios (mayor paro
de larga duracién).

3.Categoria profesional / puesto de trabajo: la distribucion por categorias
revela desigualdades verticales (techo de cristal, suelo pegajoso). Lo que nos
va a permitir observar es si las mujeres y hombres ocupan los mismos niveles
de responsabilidad o se concentran en tareas de menor reconocimiento (techo
de cristal y posible brecha salarial).

4.Tipo de contrato (indefinido, temporal, jornada completa o parcial): la
estabilidad contractual afecta directamente a la seguridad econémica. Lo que
nos va a permitir observar es si las mujeres se concentran en contratos mas
precarios (temporales o a tiempo parcial), lo que genera mayor vulnerabilidad.
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5.Discapacidad: es un factor de exclusion laboral reconocido legalmente y muy
presente en empresas de insercién. Lo que nos va a permitir observar es si hay
igualdad en las oportunidades de acceso, promocién y condiciones de trabajo
entre personas con y sin discapacidad.

6.Situacién socioeconémica de cada trabajador/a: en empresas de insercion es
fundamental fijarnos en este dato, ya que la principal fuerza de trabajo son
personas en situacién o riesgo de exclusién cuya situacion econémica suele ser
muy precarizada. Esto nos va a permitir observar como se distribuye la plantilla
seg(n situaciones de pobreza, exclusiéon o pertenencia a colectivos vulnera-
bles, para orientar mejor los itinerarios de inclusién.

Identificacion de brechas y sesgos

Una vez recogidos esos indicadores el siguiente paso es identificar las brechas y los
sesgos presentes en la empresa. Para ello es necesario pasar los datos a ratios o
porcentajes y compararlos desde una perspectiva de género e interseccional. Asi,
serd necesario ir cruzando los datos a través de una matriz, con el objetivo de poder
ver donde se concentran las desigualdades (ejm.: “mujeres mayores de 45 afos 2>
contratos temporales 2 sector servicios”) Las siguientes preguntas pueden ayudar a
ir afinando la perspectiva feminista a medida que vamos cruzando datos:

1. Comparar identidad de género con tipo de contratos y categoria profe-
sional en la empresa:

@ ;Hay mas mujeres que hombres en contratos temporales o a
tiempo parcial?

@ ;Estan ellas concentradas en categorias bajas o en tareas femi-
nizadas?

@ ;Existen personas trans o no binarias y cual es su situacién en la
empresa?

® ;Quién accede mas a contratos indefinidos?

2. Cruzar edad, con la identidad de género, la categoria profesio-
nal o tipo de contrato:

@ ;Las personas jovenes acceden mayoritariamente a empleos
precarios?

@ ;Las mayores de 45 afos (especialmente mujeres) tienen me-
nos oportunidades de promocion?
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SENORA MAESTRA:

3. Revisar categorias profesionales y ocupaciones (tareas) y cruzarlas con
el género:

® ;Quién ocupa los puestos de decision?

® ;Existen “techos de cristal” (pocas mujeres en altos cargos) o “suelos
pegajosos” (ellas concentradas en categorias de menor reconocimiento)?

4. Examinar la situacion de las personas con discapacidad y/o en riesgo de
exclusién social.

® ;Tienen las mismas condiciones salariales y de promocion?
® ;Hay segregacion en las tareas que se les asignan?
5. Interpretar los datos socioeconémicos.

® ;La empresa esté contribuyendo a mejorar la empleabilidad de quienes
llegan en situacion de vulnerabilidad o reproduce la precariedad?

Revision del lenguaje interno de la empresa

El lenguaje no es sélo un medio para comunicar informacién, sino que es también
una via de creacién y transformacion de la realidad. A través del lenguaje somos
capaces de aprender y desaprender, de sentir y de relacionarnos. Y de esta forma,
vamos componiendo la realidad. Sin lenguaje, no tendriamos la
capacidad de razonar, de pensar, ni de construir y transformar la
realidad. Por tanto, el lenguaje corporativo, presente en manua-
les, comunicaciones, protocolos, correos, formularios, carteleria,
web..., refleja la cultura organizacional y, la misma tiene la capa-
cidad de transformar el contexto en el que se day a las personas
que trabajan en ella. Por ello, revisarlo es clave para detectar
sesgos de género y promover la igualdad a través del lenguaje
inclusivo. Asi pues, una forma de trabajar en él seria:

PARTIENDO DEL
MASCULINO
LA "0" FINAL

& CMO SE FORMA
EL FEMENINO P

NO NO SE
FORMA ;
EXISTE

1. Recopilar materiales internos para tener una muestra representativa de
como se comunica la empresa hacia dentro y hacia fuera.

® Documentos oficiales: estatutos, convenios, contratos, protocolos, ma-
nuales de acogida

® Comunicaciones internas: circulares, correos, tablones, intranet.

® Materiales externos: web, redes sociales, carteleria, publicidad.
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2. Analizar el lenguaje de la documentacién y comunicaciones, localizando
indicadores de uso de lenguaje sexista. Como son:

® Uso el masculino genérico (“los trabajadores”): es la practica mas ha-
bitual en el ambito comunicativo de las organizaciones y genera una invisi-
bilizacion de las mujeres, especialmente en el entorno laboral. Es necesario
nombrar también en femenino y evitar el masculino genérico.

® Uso de palabras duales aparentes: son palabras que cambian de significa-
do segun el sexo al que se refieran. Ejm.: zorro y zorra

® Uso de vacios léxicos: términos que no tienen equivalente para el otro
sexo. Principalmente invisibiliza o degrada a la mujer y lo femenino. Ejm.: En
muchos paises, a la esposa del jefe de estado o del presidente se la denomi-
na primera dama; sin embargo, ¢ coémo se llama al esposo de una presidenta?
No hay término para tal posicion.

® Uso de falsos genéricos: Palabras que aparecen como términos genéri-
cos pero que excluyen al otro sexo, reforzando la universalidad del hombre
como centro de la humanidad. Ejm.: la historia del hombre, el hombre ha
pisado la luna, la mano del hombre, Proyecto Hombre....

® Uso de asociaciones linglisticas sexistas: Palabras con un significado que
estd asociado a estereotipos sexistas e insultos. Ejm.: maruja para denominar
a las amas de casa y asociarlas con tépicos como el chismorreo. ¢Cuél es el
equivalente en masculino?

® Uso de falso seméantico: Fenémeno en el que una palabra, que en prin-
cipio parecia genérica, es decir, que aparentemente se referia a hombres y
mujeres, finalmente solo se refiere a los hombres. Ejm.: El 70% de los poli-
cias municipales asistieron a formaciones especificas. Sin embargo, frente a
este porcentaje, s6lo el 40% de las agentes pudieron asistir a los cursos.

® Asimetria en el trato a hombres y a mujeres: Vocablos o diminutivos que
infantilizan a las mujeres o las proponen como dependientes de los hombres.
Ejm.: Seforita (apela al estado civil) vs. sefiorito

® Uso de la denominacion sexuada: Se refiere a dar un trato asimétrico por
sexo en el que a los hombres se los nombra por sus cargos. Ejm.: El equipo
de cooperantes lo formaban dos militares y una mujer.

® Uso de aposiciones redundantes: Expresiones en las que se destaca la
posicion sexuada de las mujeres, por encima de otras cualidades. Ejm.: Fue-
ron las maestras mujeres quienes organizaron la fiesta de fin de curso.
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3. Ademas de la deteccion de estos términos y fendmenos, habria que:

@ Revisar si las imagenes o ejemplos de la documentacion, RR. SS, web,
etc. refuerzan estereotipos (ej. fotos de mujeres en tareas domésticas y de
hombres en puestos técnicos).

® Comprobar si los formularios y comunicaciones contemplan méas catego-
rias de identidad de género ademas de “hombre/mujer”.

@ Revisar si se nombra a las personas trans o no binarias cuando corres-
ponde, evitando invisibilizarlas.

® Incorporar la percepcion de la plantilla, aplicando un breve cuestionario
para saber si las personas trabajadoras perciben el lenguaje interno como
inclusivo o discriminatorio.

® Recoger ejemplos concretos que evidencien sesgos.

4. Finalmente, seria necesario elaborar un informe de diagnéstico, sefalan-
do los hallazgos detectados (usos concretos del lenguaje sexista) y propo-
niendo alternativas concretas de redacciéon y comunicacion inclusiva.

Algunos EJEMPLOS DE UN USO DEL LENGUAVJE INCLUSIVO son:
> Denominaciones dobles

> Sustantivos genéricos o colectivos

> Perifrasis

> Omitir referencias directas al sujeto

> Omitir o sustituir pronombres o articulos

> Utilizacion del imperativo o de formas de tratamiento
en segunda persona en lugar de tercera persona

> Construcciones metonimicas

> Aposiciones explicativas

> Evitar nombrar colectivamente en masculino genérico
> Uso de determinantes sin marca de género

> Evitar las redundancias

> Sustitucion del adjetivo o participio por un sustantivo

> Sustituir un sustantivo, adjetivo o participio por un verbo activo
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> El uso de barras
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PASO 2: PL ANIFICACION Y DISENO
DE MEDIDAS Y COMPROMISOS

Una vez realizado el diagnéstico, el siguiente paso sera la planificacion de medidas
que pretendan corregir las brechas y sesgos de género detectados. Para ello, sera
necesario:

1. Definir prioridades: Seleccionar las desigualdades mas urgentes o méas
relevantes para la empresa (ej. brecha salarial, falta de mujeres en puestos de
responsabilidad, contratos precarios feminizados).

2. Establecer objetivos claros y medibles: Ejemplo: “Reducir la brecha salarial
un 10% en tres afos” o “Aumentar al 40% la presencia de mujeres en mandos
intermedios en dos afios”.

3. Disenar medidas especificas. Algunos ejemplos son:
® Acceso y seleccion de personal sin sesgos de género
® Formacion y desarrollo profesional con enfoque inclusivo
® Conciliacion y corresponsabilidad
@ Prevenci6n y actuacién ante el acoso sexual o por razén de género
® Lenguaje y comunicacion inclusiva
® Remuneracién y condiciones de trabajo

4. Asignar recursos y responsables: Concretar quién lidera cada accién, qué
presupuesto se destina y qué plazos se establecen.

5. Asegurar la participacion: Incluir a la plantilla, a la representacion legal de
las personas trabajadoras y, en el caso de las empresas de insercion, escuchar
la voz de los colectivos en riesgo de exclusion.
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PASO 3: IMPLEMENTACION DE
ACCIONES CONCRETAS

Algunas de las acciones mencionadas se pueden implementar de la siguiente manera:

Seleccion y contratacion sin sesgos de género

® Utilizacion de lenguaje no sexista y no discriminatorio en la difusién y
comunicacion de las ofertas de empleo.

® Emplear el CV ciego en los procesos de seleccion.

® Disefar y difundir una guia de entrevista para las personas implicadas
en los procesos de seleccion, que vele por la evaluacién de candidatos y
candidatas con objetividad, transparencia e igualdad de oportunidades y
eliminando cualquier tipo de pregunta discriminatoria.

® Tanto en los procesos de seleccion internos como externos, se estandari-
zaran los guiones de entrevistas para que (nicamente contengan la infor-
macién necesaria y relevante para el puesto de trabajo.

® Presencia equilibrada hombre-mujer en los equipos de reclutamiento y
seleccion.

® Colaboraciones especificas con organismos pUblicos, otras entidades,
presencia en ferias, fuentes varias de reclutamiento etc. a fin de favorecer
el acceso al empleo de mujeres desempleadas, y de mujeres victimas de la
violencia de género.

@ Establecer acciones especificas para la seleccion de puestos, de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, tenga
preferencia para ser contratado el género que se constate como menos
representado, promoviendo de esta forma la incorporacion de mujeres a
todas las areas de la plantilla.

® En caso de utilizar consultoras externas para la seleccion de algin puesto
de trabajo, comunicarles por escrito los criterios de la empresa en cuanto a
laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

® Documentar el namero de candidaturas que se presentan a los procesos
de seleccién que permita identificar los porcentajes de mujeres y hombres
presentados y relacionarlos con los datos de las incorporaciones.

@ Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad a las personas que participan en los procesos de seleccion para la
contratacion y promocion, con el fin de garantizar la objetividad del proceso
y evitar actitudes discriminatorias.
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® Garantizar el nombramiento a mujeres embarazadas, situacion de mater-
nidad o paternidad. Especificando en las ofertas de empleo medidas antidis-
criminatorias en caso de embarazo, lactancia...

@ Revision de puntuaciones, baremos y marcas en aquellas pruebas de se-
leccion que dificulten el acceso de mujeres, estableciendo acciones positivas
que favorezcan su incorporacion.

@ Revisar que se le pregunte a la persona postulante el nombre y pronom-
bres por los cuales quiera ser llamada, y que se respeten durante todo el
proceso, sea (o no) seleccionada.

@ Revisar el proceso de entrevista, donde no se hagan preguntas asociadas
a modificaciones corporales, hormonizacién, nombre muerto o cémo era
antes de transicionar, entre otras.

@ Reevaluar requisitos excluyentes, como anos de experiencia, ya que pro-
ducto de situaciones de discriminacién en espacios de estudio y trabajo, las
personas trans, por ejemplo, desertan sus estudios, tienen un menor desa-

rrollo de carrera o trayectoria y mayor tasa de desempleo, versus personas
cisgénero.

Promocion y desarrollo profesional

® Priorizar al género menos representado en las promociones que se pu-
dieran producir. De cara a las promociones, se hara compatible la aplicacion
de criterios objetivos relacionados con la formacion, experiencia, méritos y
conocimiento del puesto, con la aplicacion del criterio de presencia equi-
librada, dando prioridad en caso de similitud en los criterios objetivos, al
género que se hallase menos representado, para acceder a la vacante.

® Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion
de empresa, con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional

y su adaptabilidad a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su

empleabilidad interna.

® Impartir formacion especifica en materia de género e igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de
proponer candidatos y candidatas y evaluar posibilidades de promocién.

@ Realizar un estudio de las posibilidades de promocién de las mujeres
en los puestos de responsabilidad en los que tengan menor presencia, y
establecer, en su caso, medidas.

® Fomentar la realizacion de tareas tradicionalmente asignadas auno y
otro género para que sean realizadas en igualdad por mujeres y hombres.

® En el tratamiento estadistico organizacional incluir la variable "género"
en los diferentes grupos profesionales y puestos por areas. Se analizaran las
cuotas de representacion por sexos en cada categoria. La tendencia seré a
composicion equilibrada érganos de direccion.

Guia de buenas prdcticas laborales para favorecer la igualdad dentro
de las Empresas de Insercion de Castilla-La Mancha



® Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el
ambito de la empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la estruc-
tura directiva de la empresa.

® Definir objetiva y adecuadamente los puestos de trabajo y realizar ac-
ciones para romper estereotipos.

® Garantizar que los trabajadores y trabajadoras en situacion de excedencia
por cuidado de hijos, hijas o de familiares puedan participar en promociones
y ascensos, en igualdad de condiciones.

® Dar la adecuada publicidad, para conocimiento de la plantilla, sobre los
puestos vacantes para su posible participacion en los procesos de pro-
mocién interna, asi como motivar a las mujeres para que participen en los
procesos de promocién profesional.

® Incrementar la participacion de las mujeres en cursos especificos para
acceder a puestos de responsabilidad (puestos directivos). Para ello, se
facilitara la participacion de mujeres en cursos que puedan tener relacion
con actividades directivas, bien sean de contenido técnico o de habilidades
directivas.

® Primar la promocion interna frente a la contratacion externa.

@ Garantizar conversion de contratos temporales en fijos en términos de
igualdad para ambos géneros. Promover la conversién de jornadas parcia-
les en completas al menos en un 5%.

® Seguimiento especifico de las promociones de personas a tiempo parcial
o jornada reducida para evitar que este tipo de jornada sea un condicionan-
te que perjudique la promocion de las mujeres.

Conciliacion y corresponsabilidad
® Folletos/guias sobre derechos legales y mejoras propias de la empresa.

® Campaiias para fomentar el reparto equilibrado de responsabilidades y el
uso indistinto de permisos, en especial el de paternidad.

® Permisos retribuidos y no retribuidos ampliados (por hospitalizacion,
enfermedad, fallecimiento, adopcion, reproduccion asistida, etc.).

@ Posibilidad de fraccionar permisos, unirlos a vacaciones o adaptarlos a
las necesidades familiares.

® Ampliacién de permisos de lactancia y medidas especificas para padres.

® Reduccion retribuida de jornada en casos graves (menores hospitaliza-
dos, hijos con enfermedades graves, familiares dependientes).

® Adaptacion de jornada sin reduccion salarial para personas con responsa-
bilidades de cuidado.
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® Ampliacién de la edad de guarda legal hasta los 14 afios.
® Posibilidad de acumular reducciones en periodos vacacionales escolares.

® Ampliacién de excedencias por cuidado de hijos/as y familiares depen-
dientes (hasta 3 afos).

® Excedencias especiales para adopcion internacional, problemas de emba-
razo, enfermedad prolongada, familias numerosas.

® Flexibilidad horaria en entrada/salida, jornada intensiva, teletrabajo par-
cial.

® Preferencia de turnos y vacaciones para personas con hijas/os menores o
familiares dependientes.

@ Politica de “luces apagadas” y reuniones dentro de horario laboral.

® Preferencia en movilidad geogréfica por motivos de conciliacion (custo-
dia, dependencia).

® Cheques guarderia (0-3 afos).
® Ayudas econdmicas para cuidado de personas dependientes.
® Recursos para cuidado infantil en vacaciones escolares.

® Bolsa de horas para acompaiar a familiares a consultas médicas o tutorias
escolares.

® Complemento salarial hasta el 100% durante baja maternal.
® Garantia de no traslados durante embarazo y lactancia.

@ Posibilidad de turno fijo o traslado temporal cerca del domicilio para
trabajadoras embarazadas.

@ Evaluar positivamente la corresponsabilidad en cargos directivos.

Formacion

® Contemplar en la articulacion del plan de formacion las diferentes mo-
dalidades de jornada laboral para adaptar la formacion a ese horario de
trabajo.

@ Revisar el contenido del Plan de Formacion anual desde la perspectiva
de género y los contenidos y materiales que se imparten en los cursos de
formacion.

® Garantizar a las personas que por razones familiares se sitian en pe-
riodo de suspension contractual (excedencias), el derecho a solicitar a la
empresa su asistencia a todos los cursos de formacién programados, no im-
pidiendo la suspension de su contrato de trabajo, el poder realizarlos. Todo
ello de manera voluntaria y a iniciativa de la persona excedente.
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® Propiciar que la atenciéon a menores o personas dependientes dentro del
seno familiar no suponga un obstaculo en el acceso a cursos de formacién
organizados por la empresa.

® Asegurar que los partners pedagégicos (consultorias, escuelas de ne-
gocios, etc.) y el personal de formacién interno sean informados sobre la
politica de igualdad de la empresa y exigir su cumplimiento.

@ Establecer médulos de igualdad de oportunidades, incluyendo protoco-
los existentes, en todos los cursos de formacién ofertados por la Empresa.

® Fomentar el acceso de las mujeres a cursos relacionados con el desarro-
llo directivo, disefiar acciones formativas dirigidas a mujeres para reforzar
estas habilidades y potenciar el acceso de mujeres a puestos de responsabi-
lidad.

® Garantizar al menos un % de plazas para mujeres en formacion de aspi-
rantes a personal directivo.

® Se podran financiar estudios oficiales hasta el 100% de la matricula si
el resultado es de aprobado para mujeres en formacién para su promocion
profesional.

@ Realizar una campana informativa para promover la participacioén de
mujeres en acciones formativas de puestos masculinizados

® Formar al personal de nuevo ingreso especificamente sobre los principios
de igualdad de la entidad, el Plan de igualdad y el Protocolo de prevencién
del acoso, dentro de la jornada laboral.

® Extraer informacion desagregada por género: nimero y porcentaje de
mujeres y hombres que realizan formacion, tipo de formacioén, si se prevé
para la promocién o no, fuera o dentro del horario laboral.

@ Fijar y respetar horarios de inicio y finalizacion de sesiones, potencian-
do las audio y videoconferencias y teniendo en cuenta las fiestas locales y
las diferencias horarias.

Retribuciones

® Desarrollar y consolidar el sistema de evaluacién continuada del desem-
peno implantado en la empresa.

® Incluir y sefalar los actuales complementos que contempla la vigente
estructura salarial: complementos por razén de la persona (en la medida que
deriven de las condiciones personales de la persona trabajadora); de puesto
de trabajo (a razdn de las caracteristicas del puesto de trabajo o de la forma
de realizar la actividad); por calidad o cantidad de trabajo o bien en base a la
situacion y resultados de la empresa o un area de la misma.

@ La plantilla con contrato a tiempo parcial tendra derecho preferente a
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incrementar su jornada frente a la celebracién de nuevas contrataciones de
sustitucion (bajas, vacaciones, etc.), siempre que el puesto de trabajo sea el
mismo.

@ |dentificar y definir de forma clara aquellos factores que, en un momento
determinado, pueden motivar la atribucién de una determinada ventaja
salarial a los efectos de evitar que su implantacion suponga, por razén de su
origen, una desventaja de un género respecto de otro.

® Analizar la estructura salarial (retribuciéon minima garantizada, comple-
mentos y retribucion variable) de las diferentes areas funcionales y grupos
profesionales para conocer las causas de las diferencias salariales detectadas
entre mujeres y hombres realizando un seguimiento de las mismas. Si las
conclusiones del analisis determinaran la existencia de diferencias salariales
por razén de género, desarrollar un plan de actuacién concreto.

® Modificar el reglamento interno de retribucién variable para garantizar
que se tienen en cuenta como trabajados los periodos de las licencias de
maternidad, paternidad y lactancia, asi como para no desfavorecer a perso-
nas que disfruten de reduccion de jornada.

Lenguaje y comunicacion inclusiva

® Aplicar un manual interno de lenguaje inclusivo en toda la documenta-
cién, web y comunicacién externa.

® Revisar formularios, contratos y manuales de acogida para incluir identi-
dades diversas.

® Formar a la plantilla en comunicacién no sexista.

@ Revisar el texto del convenio colectivo para eliminar el lenguaje sexista
en la clasificacion profesional.

® Preguntar los pronombres de las personas y visibilizar los propios tuyos
en reuniones corporativas.

Prevencion y actuacion frente al acoso

@ Elaborar un protocolo de prevencion de acoso sexual y por razén de
sexo.

@ Se realizaran campanas de sensibilizacion y prevencion, incluyendo la
composicion de la comisién instructora, los canales de denuncia, etc.

® Formar e informar a toda la plantilla explicando qué se entiende por
acoso y la obligacién de velar y denunciar cualquier conducta que pueda
implicar acoso.

@ Elaborar y difundir una Guia de acoso y violencia en el trabajo.

® Informe semestral sobre los procesos iniciados por acoso segun el pro-
tocolo previsto en el Convenio Colectivo de empresa (nimero, tipologia,
resolucion...), asi como el nimero de denuncias archivadas.
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Con el objetivo de poder evaluar continuamente los cambios paulatinos que se van
haciendo en las empresas de insercion, tendriamos que:
1. Definir indicadores de seguimiento desde el inicio
> Cada accion debe tener un indicador medible.
Ejemplos:

® Seleccion y contratacion: % de candidaturas femeninas presentadas vs.
% de contrataciones efectivas.

@ Promocioén: % de mujeres en puestos de responsabilidad respecto al
total.

® Brecha salarial: diferencia salarial media entre hombres y mujeres en la
misma categoria.

@ Conciliacion y corresponsabilidad: n° de permisos solicitados por hom-
bres vs. mujeres.

® Formacion: n° de personas que completan formacion en igualdad, desa-
gregado por sexo y categoria.

® Prevencion de acoso: n° de personas formadas en protocolos y n° de
casos gestionados.

® Lenguaje inclusivo: % de documentos revisados y adaptados a lenguaje
inclusivo.

2. Establecer un calendario de revision
> Corto plazo: revisiones trimestrales para ver avances inmediatos.
> Medio plazo: evaluacién anual para ajustar medidas.

> Largo plazo: balance a los 3-4 afios para valorar impacto real en la cultura de
la empresa.

3. Crear un equipo de seguimiento

® Comision de igualdad o grupo de trabajo mixto (direccion, personal técni-
co, representacion de la plantilla).

® En empresas de insercion: incluir también la voz de las personas en itine-
rario de insercién, porque aportan una mirada interseccional.

Guia de buenas prdcticas laborales para favorecer la igualdad dentro
de las Empresas de Insercion de Castilla-La Mancha

43



44

4. Usar herramientas sencillas
® Tablas comparativas (antes/después).
® Encuestas de satisfaccion a la plantilla.

@ Grupos de discusion para identificar percepciones y resistencias.

5. Elaborar informes peridodicos
® Breves, claros y con datos comparativos.
® Con recomendaciones practicas para corregir lo que no funciona.

® Compartidos con toda la plantilla para fomentar transparencia.

6. Ajustar y mejorar

® Siuna medida no funciona, modificarla en lugar de mantenerla “por obli-
gacion”.

® Aprovechar buenas practicas detectadas y replicarlas en otras éareas.
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FEJEMPLOS DE BUENAS
PRACTICAS A FAVOR DE LA
IGUALDAD REALIZADAS POR
ENTIDADES DE INSERCION
SOCIOLABORAL

A continuacién, vamos a ver algunos ejemplos paradigméticos concretos de entida-
des de insercion sociolaborales que estan aplicando muchas de las medidas a favor
de la igualdad mencionadas en el apartado anterior.

il

sustraiak
CATERING

SUSTRAI ETIK KOOP. S.

Sustrai Etik Koop. S. es una cooperativa de insercion sociolaboral de Bilbao que ope-
ra bajo la marca comercial Sustraiak Catering. Su actividad combina catering/hoste-
leria vegetariana y agroecoldgica con itinerarios de insercién dirigidos especialmente
a mujeres migradas y colectivos en vulnerabilidad, y tiene raices/colaboracién con la
cooperativa feminista Errotik.

Medidas concretas que aplican para favorecer la igualdad:

1. Itinerarios de insercion sociolaboral personalizados con acompanamien-
to técnico de hasta 3 afios de duracion, lo cual es clave para generar trayecto-
rias que no sean sblo empleo temporal, sino profesionalizacion.

2. Foco explicito en mujeres migradas y en empoderamiento feminista:
el objetivo no es solo dar trabajo, sino ofrecer acompafamiento psicosocial y
herramientas para la autonomia.
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3. Creacidn de espacios seguros y de apoyo para mujeres migradas que
estan realizando los itinerarios de insercion socio-laborales.

4. Formacion practica y profesionalizacion en un sector precario (hos-
teleria) con perspectiva de género: Ofrecen formacion en cocina profesional
y en practicas reales de catering, lo que incluye apoyo en elaboracién de CV,
flexibilidad horaria para conciliacion y apoyo para continuar estudios, medidas
que favorecen la insercion sostenida de mujeres.

5. Cadena de valor feminista y soberania alimentaria: Priorizan proveedo-
res y productoras locales, integrando la perspectiva de género también en la
compra y el suministro. Eso es una medida estructural para visibilizar y remu-
nerar el trabajo de mujeres en la cadena agroalimentaria.

6. Contratacion a través de figuras puablicas que impulsan empleo inclu-
sivo (contratos reservados a empresas de insercion): Han sido adjudicatarias
de contratos reservados por la Administracion (p. e]. servicios en congresos),
aprovechando la figura de contratacion pablica que favorece a Empresas de
Insercion y, por tanto, el empleo inclusivo. Esto les permite generar empleo
protegido con impacto social.

MULLERES

COLLEITEIRAS
MULLERES COLLEITEIRAS

Es una cooperativa social sin &nimo de lucro, promovida también por Arquitectos
Sin Fronteras, que gestiona la recogida, tratamiento, valorizacién y reutilizacion de
aceite doméstico usado en A Corufia. Su razdén de ser es promover la insercién so-
ciolaboral, el empoderamiento y la autonomia de mujeres en situaciéon de exclusion
social, mediante un empleo formal o autoempleo, y desde una propuesta sostenible
y de economia circular.

Medidas y practicas que favorecen la igualdad internas:

1. El proyecto esta dirigido exclusivamente a mujeres en situacion de vulne-
rabilidad o exclusion social, lo que ya implica una politica de focalizacion de
género muy clara.
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2. Se apuesta por la formacion en distintas tematicas (tecnologia, medio
ambiente, gestion) para fortalecer la autonomia profesional de las mujeres
participantes.

3. Fomenta el autoempleo y la creaciéon de empleo disponible para mujeres
excluidas, especialmente mujeres de la comunidad gitana.

4. Existe un compromiso visible con la sostenibilidad ambiental, economia cir-
cular y gestion responsable del aceite usado, lo que le da al trabajo una dimen-
sion de sentido mas alla de la mera insercion. Este enfoque puede contribuir al
orgullo de pertenencia, visibilidad social y dignidad del empleo.

Sin embargo, a pesar de este posicionamiento politico pablico a favor de la igualdad,
estas pequefas empresas de insercion no tienen publicados documentos com-
pletos (plan de igualdad, protocolos, etc.) en su web que lo justifiquen; en cam-

bio, entidades mas consolidadas si publican todo el paquete de documentacién en
memorias anuales, que, aunque no garantizan que la implementacion sea perfecta,
pero si aportan transparencia y trazabilidad para auditar practicas. Este es el caso de
la siguiente empresa.

tiebel

TIEBEL S. COOP

Tiebel S. Coop, cooperativa de servicios en Zaragoza, se ha convertido en un
referente en la integracién de la igualdad dentro de una empresa de insercion. Su
plantilla de 52 personas esta formada en un 87% por mujeres, con una edad media
de 50,6 afos frente a los 43,3 de los hombres. Todas las trabajadoras cuentan con
contrato indefinido y, de las cinco socias trabajadoras, el 100% son mujeres. La
presencia femenina atraviesa también la toma de decisiones: el 83% de los cargos
societarios y el 66% de los puestos de responsabilidad estan ocupados por muje-
res, lo que refuerza su papel central en la gobernanza de la cooperativa. Ademas, la
brecha salarial es inversa a la habitual, ya que ellas perciben un 6,4% mas que sus
companeros, dentro de una estructura con una banda salarial reducida de 1,72.

Este compromiso se sostiene con un Plan de Igualdad vigente desde 2023 y con un
protocolo especifico contra el acoso sexual y por razén de género. Tiebel ha am-
pliado los permisos legales de conciliacién y genera espacios de atenciéon emocional
para su personal, mostrando una apuesta por los cuidados mas alla de lo contractual.
Sus balances sociales y memorias RSA hacen publicos estos indicadores, consoli-
dando a la cooperativa como un ejemplo de transparencia y como un referente en la
economia social donde la igualdad se mide y se practica en lo cotidiano.
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A partir de los datos extraidos con anterioridad, podemos
pensar que para que las PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS

Y COOPERATIVAS DE INSERCION puedan consolidar su
compromiso con la igualdad, resulta imprescindible que
cuenten con APOYOS ESTABLES DE LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS que les permitan introducir de forma transversal la
perspectiva feminista en todos sus procesos.

No basta con declarar valores:

Es necesario demostrarlo piblicamente mediante

memorias anuales que recojan indicadores claros sobre
empleo, liderazgo, brecha salarial o conciliacién, y que se
complementen con PLANES DE IGUALDAD ACTUALIZADOS Y
PROTOCOLOS EFECTIVOS CONTRA EL ACOSO Y LA VIOLENCIA
DE GENERO.

Sélo asi estas entidades podran visibilizar con transparencia su
impacto y reforzar su papel como agentes de cambio social.
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RECURSOS

Asesoramiento y Ayudas para planes de igualdad:

® El Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad es
una iniciativa del Instituto de las Mujeres promovida en el marco de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que responde al compromiso de promover la igualdad entre mu-
jeres y hombres en el ambito laboral. El Servicio, cofinanciado por el Fondo
Social Europeo, es totalmente gratuito.

Recursos de formacion continua gratuita sobre Igual-
dad y diversidad

® Formaciones presenciales y online en relacién a igualdad

@ Recursos y materiales para autoformacion en diversidad y poblacion
LGTBIAQ+

® Formacién promovida por FELGTBI+

Recursos para implementar el uso del lenguaje inclusi-
vo en las empresas:

® La guia de las guias: GUIAS PARA EL USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE
(2015)

® Bengoechea Bartolomé, M. (2017). Guia Sugerencias para evitar el
sexismo en el lenguaje administrativo [Internet] Gobierno de Cantabria.
Direccion General de Igualdad y Mujer.

® Guia practica de comunicacion incluyente. Servicio de Asesoramiento
para Planes y Medidas de Igualdad en la Empresa. Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

® Corrector de lenguaje inclusivo: igualdad y diversidad (themis.es): La
Asociacion de Mujeres Juristas THEMIS ha desarrollado un software de uso
gratuito llamado Herramienta Themis, cuya utilidad consiste en que puede
detectar el lenguaje sexista en documentos, paginas web y emails, ofre-
ciendo la posibilidad de corregir estas expresiones sexistas a través de las
opciones cambiar, cambiar todas, omitir, etc. La herramienta se basa en un
diccionario, al cual se puede acceder, con méas de 1.800 términos presen-
tados por categorias. Se puede descargar la demo. para instalarla y revisar
todo tipo de documentos.
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Recursos para desarrollar protocolos de conciliacion y
corresponsabilidad

® Buenas practicas de conciliacion y corresponsabilidad en las empresas
con distintivo “Igualdad en la empresa” (Red DIE)

® De la conciliacion a la corresponsabilidad: buenas practicas y recomen-
daciones

@ Guia de consultas mas frecuentes en materia de conciliacion y corres-
ponsabilidad

Recursos para desarrollar protocolos de prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo

® Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actua-
cion y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
trabajo

® Guia de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en
el trabajo

® Modelo descargables de protocolo para la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el &mbito laboral en
empresas que elaboren un plan de igualdad o que carezca de él.

Recursos para desarrollar protocolos de inclusion y
acompanamiento a personas LGTBIAQ+ para empresas

® Guia ADIM LGBT+. Inclusion de la diversidad sexual y de identidad de
género en empresas y organizaciones

® Protocolo de inclusién y acompainamiento a identidades trans para
empresas

@ Guia para elaborar protocolos de transicion de género en el trabajo
(para empresas y administraciones)

® Planes LGBTBIAQ+ en las empresas

Programas de mentoria y liderazgo femenino
® TALENTIA 360. MUJERES DIRECTIVAS
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