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I. Justificacion y necesidad del proyecto

La entrada en vigor de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
Mujeres y Hombres, supuso dejar patente que existe desigualdad de género en el dmbito
laboral y que es necesario abordar la lucha contra la misma a través de acciones y medidas
independientemente de tener la obligacion de contar con un plan de igualdad.

El Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
establece la obligacidén de implantar en las empresas planes de igualdad donde se recojan
diferentes medidas entre las que se encuentran medidas para la conciliacién, la promocién
de las mujeres dentro de la organizacién, eliminacion de la brecha salarial, etc.

La Unidn de Profesionales y Trabajadores Autonomos (UPTA) es un afan de defensa de los
intereses de autdonomos/as y personas emprendedoras, persigue entre otros fines, fomentar
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en materia social, cultural,
profesional y econémica.

Trabajamos desde hace afios para tratar de sensibilizar a las administraciones y a los
trabajadores/as por cuenta propia en materia de igualdad de oportunidades, porque esto
se traducira en lograr una mejor calidad de vida, una mayor competitividad empresarial y,
por ende, redundara en el desarrollo sostenible de la sociedad.

En el afio 2018 UPTA se adhiere al Manifiesto por la Conciliacién y Corresponsabilidad en
Espafia, para reivindicar mediante esta firma, la adopcién de un compromiso firme que se
traduzca en medidas reales por parte de instituciones y de las empresas que favorezcan la
conciliacion, la corresponsabilidad, como medidas encaminadas a conseguir la igualdad
efectiva entre hombre y mujeres.

En este estudio se realiza en primer lugar un andlisis del tejido empresarial espafiol para
conseguir reflejar una imagen de las empresas que ya estan obligadas a registrar un plan
de igualdad y aquellas que no lo estan. Ademas, se reflexiona sobre la situacion de la mujer
en el mercado de trabajo y como sigue siendo necesario establecer medidas que nos
permitan avanzar en sociedad.
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Los planes de igualdad se presentan como un instrumento que si se realiza de forma
correcta repercute positivamente tanto en las entidades que lo asumen como a la sociedad
en general.

En Espafa esta obligacion afecta a empresas con un ndmero superior de 50
trabajadores/as, pero équé ocurre con las pequefias empresas y auténomos/as con
trabajadores/as a su cargo? En este estudio se recoge informacion de la realidad actual
sobre la implantacién de los planes de igualdad en empresas de diferentes dimensiones y
se reflexiona sobre si es necesario o0 beneficioso para autonomos/as y empresas de menor
dimension.

La realidad del tejido empresarial en Espaiia

Segun cifras del Ministerio de Trabajo y Economia Social recogidas en el informe de
trabajadoras y trabajadores autdonomos en alta en la Seguridad Social, a septiembre de
2021 estaban registrados en el Régimen Especial de Trabajadores Auténomos 2.038.979
personas trabajadoras por cuenta propia, personas fisicas, inscritas en los diferentes
regimenes por cuenta propia de la Seguridad Social, siendo el RETA el mas numeroso de
ellos, de los cuales el 64,10% corresponde a varones y un 35,90% a mujeres.
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En la tabla anterior se observa la distribucion de género por comunidades autonomas, en
el que se puede observar que el mayor niUmero de mujeres trabajadores por cuenta propia
se registran en Asturias y Galicia, y donde menos en Melilla y Castilla la Mancha.
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TRABAJADORES AUTONOMOS, PERSONAS FISICAS, EN LA SEGURIDAD SOCIAL,
SEGUN SEXO, POR SECTOR S
100
LLt]

) Ut

o3

ce—m~za
-

TOTAL Agricultura Industria Construccion Servicios

[ OVARONES. oMUJERES |

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social.

En cuanto al sector de actividad, la mayoria de las mujeres se dedican al sector servicios,
seguidas de las que trabajan en agricultura, industria y construccion.

Son precisamente las mujeres las que suelen tener bases de cotizacion mas bajas, lo que
repercute entre otras cosas, en las futuras prestaciones que pudieran recibir, por ejemplo,
las pensiones de jubilacidn, encontrandose en una clara situacion de discriminacion.

TRABAJADORES AUTONOMOS, PERSONAS FISICAS, EN LA SEGURIDAD SOCIAL,
SEGUN BASE DE COTIZACION, POR SEXO 3000972021 1oo%

Baseminima: S4440€

0%

Base  EntreBuminimay Entre15y2 Entre2y3  Mas de 3veces
Total minima 1,5 B.minima B.minima B.minima B.minima

Total 2.032.979 1743211 123211 67.285 75942 13.860
VARONES 1.302.883 1.090.379 93.664 50.178 58320 10.342

MUJERES 730.096 652832 39.047 17.077 1762 s 0%

WO—@~300=07T

20%

Total Varcnes Mujeres.

B Base minima BEntre B.minima y 1,5 B minima
OEntre 1,5 y 2 B.minima @Entre 2y 3 B minima
O Mas de 3 veces B.minima

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social.

En cuanto a las personas trabajadoras por cuenta propia tienen mayor presencia los que
no tienen asalariados a su cargo (1.610.995), ya que como puede observarse en las tablas
siguientes, alcanza un 80% del total de auténomos y auténomas.
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TRABAJADORES AUTONOMOS, PERSONAS FISICAS, EN LA SEGURIDAD SOCIAL,

SEGUN SITUACION PROFESIONAL, POR SEXO I00W2021
Sin Con Sin Con
Total asalariados asalarados pluriactividad pluriactividad
Total 2032979 1.610.995 421.984 1.858.754 134.185
VARONES 1.302.883 1.041.840 261.043 1.220.993 £1.890
MUJERES T30.096 560155 160941 677801 52 295
100 »
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Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Segun el informe Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre
de 2021 existian en Espafa un total de 1.304.691 empresas de 1 hasta 250 trabajadores,
de las que 1.279.438 son empresas de hasta 50. Las empresas de mas dimension suman
30.131. Por tanto y tal como se puede observar en la siguiente tabla, el nimero de
empresas que no estan obligadas a implantar un plan de igualdad es mucho mayor que las
que si lo estan.

Empresas por tamafio Nimero de

empresas
PYME (0-249 asalariados) 2.919.456
PYME sin asalariados (0 asalariados) ? 212021 1.614.765
PYME con asalariados (1-249 asalariados) 1.304.691
Microempresas (1-9 asalariados) 1.123.936
Pequefas (10-49 asalariados) 155.502
Medianas (50-249 asalariados) 25.253
Grandes (250 o mas asalariados) 4878
Total Empresas 2.924.334

Fuente: Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre de 2021.

Para visualizar mejor las dimensiones de las empresas espafiolas se expone a continuacion
un grafico que muestra la distribucién de cada tipo de empresa por tamafio en comparacion
del resto. El mayor nimero corresponde a negocios y pymes sin asalariados, seguido de las
microempresas de 1 a 9 trabajadores/as y las pequenas empresas de 10 a 49. Una
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representacion bastante menor corresponde a las medianas y grandes empresas que son
las que cuentan con mas de 50 trabajadores

Distribucion de empresas por tamario

Medianas Grandes
ISD'E“E’J.____ (2500 mas)
0,86% -

0,17%

Pequefias —
(10-49)
5,32%

PYME sin
asalariados
5522%

Microempresas
(1-9)
38,43%

Fuente: Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre de 2021.

Las empresas de menor dimension (de hasta 49 trabajadores/as) se concentran en los
sectores industria, servicios y construccion.

Agrario Industria % Construccion

PYME 282,080 | 100 | 17388 |99,4| 330.168 100 | 2.134.011 |99,8| 2.019.456
PYME sin asalariados® (0 187.730 | 66,5 | 67.867 |38,9 195.119 59,1 | 1.164.049 |54,5| 1.614.765
asalariados) 2T2021
PYME (1-249 asalariados) 94.359 |33,4| 105321 | 0,0 135.049 0,0 | 969.962 | 0,0 | 1.304.691
Microempresas (1-0 asalariados)® 85.415 [30,3 | 74.960 |43,0 115.780 35,1 | 847.781 |[39,7| 1.123.936
Pequefias (10-49 asalariados) 7.993 | 2,8 | 24.834 |143 17.510 53 | 105165 | 4,9 | 155502
Medianas (50-249 asalariados) 951 |03 | 5527 3,2 1.759 0,5 17.016 | 0,8 | 25253
Grandes (250 o mas asalariados) 115 (00| 1081 |06 110 0,0 3.572 0,2 4.878
Total empresas 282.204 | 100 | 174.269 | 100 330.278 100 | 2.137.583 | 100 | 2.924.334

Fuente: Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre de 2021.

Respecto al empleo generado, las empresas que cuentan con 1 a 49 trabajadores/as
proporcionan empleo a 6.428.152 personas. Por lo que hay un gran nimero de trabajadores
y trabajadoras que no se aprovechan de los beneficios que reporta un plan de igualdad ni
de los derechos que preserva.
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Empresas por tamafio Empleo

PYME (0-249 asalariados) 10.524.456
PYME sin asalariados (0 asalariados) 3 212021 1.614.765
PYME con asalariados (1-249 asalariados) 8.909.691

Microempresas (1-9 asalariados)* 3.392.734
Pequefias (10-49 asalariados) 3.035.418
Medianas (50-249 asalariados) 2.481.539

Grandes (250 o més asalariados) 5.762.808

Total Empleo 16.287.264

Fuente: Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre de 2021.

El porcentaje mayor de empleados se encuentra en los sectores de la construccion,
agricultura, servicios e industria.

Agrario % |Industria % Construccion % Servicios % Total

PYME 663.154 | 90,3 | 1.417.701 | 65,0 | 1.044.511 | 92,6 | 7.399.090 | 60,4 | 10.524.456
asPa\Il;h;:aEdSoiQ) a;ilzaéizafosa (© 187730 | 25,6 | 67.867 | 3.1 195.119 17,3 | 1.164.049 | 9,5 | 1.614.765
PYME (1-249 asalariados) 475.424 | 64,8 | 1.349.834 | 61,9 | 849.392 75,3 | 6.235.041 | 50,9 | 8.909.691
Microempresas (1-0 asalariados)® 237444 (32,3 | 264.057 |12,1| 361511 32,1 | 2.529.722 | 20,7 3.392.734
Pequefias (10-49 asalariados) 147.882 | 20,1 | 521.689 |23,9| 331555 29,4 | 2.034.292 | 16,6 | 3.035.418
Medianas (50-249 asalariados) ~ 90.098 | 12,3 | sS64.088 |259| 156.3260 | 13,9 |1.671.027,0 | 13,6 2.481539
Grandes (250 o mas asalariados) 71.035 | 9,7 | 762.901 |35,0 83.170 7,4 | 4845702 |39,6| 5.762.808
Total trabajadores 734.189 | 100 | 2.180.602 | 100 | 1.127.681 | 100 | 12.244.792 | 100 | 16.287.264

Fuente: Cifras Pyme del Ministerio de Industria, Comercio y Turismo a septiembre de 2021.

La situacion de la mujer en el mercado de trabajo

El afio 2020 ha sido un afo excepcional en relacion con la economia y el mercado de trabajo.
La actividad econdmica se ha visto gravemente afectada como consecuencia de la pandemia
del Covid 19 presentando una fuerte caida de la actividad econdmica durante los dos
primeros trimestres de 2020 para iniciar una leve recuperacion a partir del tercer trimestre.

En el ambito laboral, se ha seguido avanzando lentamente hacia una mayor igualdad, pero
es cierto que, en relacién con la situacion de las mujeres, se ha registrado mas desempleo,
mas jornadas a tiempo parcial y un aumento de cargas familiares en lo que se refiere a las
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tareas propias del cuidado de hijos/as y personas dependientes, sumadas a las propias
tareas del hogar.

Las encuestas e informes siguen reflejando la necesidad de seguir trabajando en este
sentido. Segun datos recogidos en La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo
2020. Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social. Subdireccién General de
Estadistica y Andlisis Sociolaboral, las responsabilidades familiares siguen recayendo, en su
mayoria, en las mujeres. En este afio entre los ocupados que trabajaron menos horas de
las habituales con jornada reducida por permiso por nacimiento de hijo y/o cuidado de
familiares, el 67,8% eran mujeres, 9 puntos menos que en 2019*

El empleo de las mujeres ha descendido a 8.772.800, tras el maximo de mujeres trabajando
alcanzado en 2019, cuando se super6 por primera vez los 9 millones de mujeres ocupadas
y se lideraba la creacién de empleo femenino en la Eurozona. La tasa de ocupacién
femenina ha descendido en 2,2 puntos en 2020 y se sitUa en el 56,6%.

Este informe también sefiala que el niUmero de mujeres desempleadas ha aumentado un
7,7%, y la tasa de paro sube 1,5 puntos (17,5%), 3,5 puntos superior a la del hombre.
Ademas, presentan una mayor incidencia del paro de larga duracién, 33,2% frente a 28,1%
de los hombres, si bien desde 2014 desciende sin interrupcion. En 2020 ha descendido su
incidencia en mas de 7 puntos con respecto a 2019, a la vez que la tasa de paro de larga
duracién ha bajado al 5,7%.

En cuanto a los sectores de actividad hay una mayor presencia de mujeres en el sector
servicios (88,5%), en actividades de comercio, sanidad, hosteleria y educacién, siendo baja
su presencia en industria y minima en construccion. Los avances del empleo femenino en
2020 se han concentrado exclusivamente en las actividades sanitarias y profesionales, a un
ritmo del 5,1% vy del 2,1%, respectivamente. Por supuesto, desempeian trabajos basicos
e intermedios, siendo limitada su presencia en puestos directivos (4,9%), ocupados
mayoritariamente por hombres (8,9%).

Se recoge también en el informe de la Secretaria de Estado que el empleo a tiempo parcial
se concentra en las mujeres en un 74%. El peso del empleo a tiempo parcial se eleva
progresivamente con la maternidad y con el nimero de hijos.

Y Informe La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo 2020. Secretaria de Estado de Empleo y
Economia Social. Subdireccién General de Estadistica y Analisis Sociolaboral.
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PLAN DE IGUALDAD: EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD 2021
REAL Y EFECTIVA

La implantacion de planes de igualdad puede mejorar la situacién actual, pero no basta con
registrar este documento, es preciso reflexionar sobre las caracteristicas de la empresa en
concreto y evaluar si se cumplen las premisas adoptadas. Elaborar, negociar y desarrollar
un plan de igualdad implica que las personas tengan conocimientos suficientes,
independientemente de la labor de la inspeccidn competente, para la vigilancia de la
efectividad y cumplimiento con la normativa que debe controlar y sancionar a las empresas
que no cumplan con las obligaciones del momento.

En el mundo actual es necesario ser responsable y estar comprometido con la sociedad,
por ello, UPTA, en su vocacidén por apoyar a las personas trabajadoras auténomas vy
pequefias empresas, encuentra necesario realizar un estudio que permita conocer el grado
de implicacién del colectivo para alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres, y concienciar a las personas trabajadoras autdnomas y pequefias empresas de
los beneficios y ventajas que supone para su organizaciéon la implantacion de planes de
igualdad voluntarios, beneficios tales como mejorar la productividad y el clima laboral,
favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, asi como la
corresponsabilidad y la racionalizacion de los horarios, y en general, difundir una imagen
interna y externa de entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.

En relacidén con lo anterior, surge la necesidad de conocer no solo la opinidon de los/las
empleadores/as sobre la implantacion de medidas o planes de igualdad en sus
organizaciones, sino también de concienciar a las personas trabajadoras auténomas y
responsables de pequefias empresas de asumir como algo propio la exigencia de garantizar
la igualdad entre sus trabajadoras y trabajadores, un avance que no solo beneficia a la
empresa, sino que tiene un importante impacto en la sociedad y en la economia de todo el
pais.

Avanzar en la igualdad de oportunidades efectiva requiere del establecimiento
de mas medidas y recursos dirigidos al colectivo, es responsabilidad de todas y
todos.
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II. Objetivo general y especificos

El objetivo general de este estudio es conocer el grado de madurez de las pequenas
empresas Yy los/las profesionales autbnomos/as con trabajadores/as a su cargo, en relacién
con las medidas y politicas de igualdad como el camino para alcanzar una igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral y la necesidad de recoger dichas
medidas en un plan de igualdad voluntario.

Este objetivo general se concreta en los siguientes objetivos especificos:

O Conocer y analizar la cultura de género en las empresas con menos de 50
trabajadores/as y de profesionales auténomos/as con personal a su cargo

O Dar a conocer las ventajas de la implantacion de planes de igualdad, entre otras,
favorecer la racionalizacion de horarios, impulsar la conciliacion laboral y familiar,
mejorar el clima laboral, favorecer la atraccion y retencion del talento.

O Promover entre las personas trabajadoras autonomas con trabajadores/as a su
cargo y las empresas con menos de 50 trabajadores/as la implantaciéon de planes
de igualdad voluntarios en sus organizaciones.

O Dar a conocer metodologias de trabajo para que las pequeiias empresas incorporen
la igualdad entre mujeres y hombres a través de medidas y planes de igualdad
voluntarios.

O Dar a conocer las ayudas de las diferentes Administraciones Publicas para implantar
planes de igualdad en la empresa.

O Promover la realizacion de acciones dirigidas a sensibilizar a las personas
trabajadoras auténomas de la importancia de la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres.

O Promover en las pequefias empresas y en las personas trabajadoras auténomas una
cultura basada en la igualdad de oportunidades y de trato como un elemento de
calidad y como un valor estratégico.
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III. Metodologia y actividades realizadas

Tres son las fases que se han planificado para alcanzar los objetivos de este proyecto:
1. Fase documental
2. Fase experimental o trabajo de campo
3. Fase analitica

Fase documental

Esta primera fase ha sido fundamental para establecer las lineas del proyecto y analizar en
detalle la informacién existente sobre politicas y medidas de igualdad, evolucién vy
aplicabilidad de las mismas en las pequefias empresas y en las personas trabajadoras
auténomas con personal a su cargo, informacion recogida a través de estudios previos,
documentacion, informacion estadistica, analisis y evolucion de la normativa al respecto y
demas fuentes de informacion que nos han permitido concretar el ambito de nuestro estudio
y conocer el grado de madurez de las personas trabajadoras autdnomas y responsables de
pequefias empresas en relacion a la aplicacion de medidas de igualdad y la necesidad de
recoger dichas medidas en planes de igualdad voluntarios.

Los objetivos de esta fase documental son:
v" Identificar y localizar fuentes documentales vinculadas con las areas del estudio.
v Organizar la informacién documental y valorar la informacion disponible.

v" Analizar el contenido de las fuentes seleccionadas.

Para alcanzar estos objetivos se han utilizado los siguientes criterios para la seleccion de
las fuentes:

= Actualizacién y cercania de los datos.

= Fiabilidad de los datos: prioridad de fuentes validadas previamente en algln proceso
de investigacion.

= Comparabilidad: prioridad de fuentes documentales que arrojen datos comparables.

= Accesibilidad: prioridad de fuentes documentales de mayor accesibilidad.

= Compilacion, depuracion y ordenacion de las fuentes documentales consultadas.

= Estudio en profundidad de la informacion contenida en las fuentes seleccionadas.

Las fuentes utilizadas quedan recogidas en el apartado correspondiente de este informe, si
bien destacar que se han utilizado diferentes tipologias de fuentes, estadisticas, normativas,
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hemerograficas, bibliograficas, que nos han permitido delimitar el campo tematico y elegir
la informacién a incluir.

Fase experimental

Durante esta fase se ha desarrollado el trabajo de campo, cuyo objetivo ha sido dar
respuesta a los diferentes puntos de interés para este estudio y principalmente aportar los
datos necesarios para acometer la estructuracion y posterior elaboracion del informe final
del proyecto.

Se han llevado a cabo las siguientes técnicas de investigacion:
O Metodologia cuantitativa:

Se ha elaborado una encuesta con dos tipos de preguntas, dicotdmicas y de opcién mdltiple
ya que este tipo de preguntan favorecen la recopilacion de datos cuantitativos y
procesables. Se ha optado por preguntas concisas, directas, sencillas y rapidas de contestar
que nos permiten eliminar la ambigliedad y obtener datos cuantificables y medibles.

Los resultados de estas encuestas nos han permitido obtener una informacion detallada,
exhaustiva y de primera mano de los principales protagonistas, trabajadoras y trabajadores
auténomos que, por el tamafo de su empresa, menos de 50 trabajadores/as, no tienen
obligacién legal de implantar planes de igualdad, pero que en mayor o menor medida se
rigen por protocolos internos que favorecen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Se han realizado mas de 2.140 encuestas repartidas por todo el territorio nacional, a
auténomos/as y empleadores, para conocer la opinion de los profesionales de este colectivo
con trabajadores/as a su cargo. Para realizar y distribuir las encuestas se han utilizado
distintos canales para asegurarnos la maxima participacién; asi, la encuesta se ha
distribuido a través de las redes sociales (Twitter, LinkedIn, Instagram y Facebook), de
igual forma, la encuesta se ha puesto a disposicién de las personas interesadas en la web
de UPTA Espaia, de sus territoriales y asociaciones sectoriales integradas con libre acceso
a los/as trabajadores/as de este colectivo, también se han realizado encuestas telefénicas
dada la heterogeneidad del colectivo (edad, brecha tecnoldgica) y su dispersion e
implantacién en pequefios municipios con dificultad de acceso a las nuevas tecnologias.
Para potenciar la cumplimentacion de la encuesta, se ha realizado una campana
informativa, bien a través de redes sociales, bien utilizando los encuentros que se han
celebrado por este colectivo.

La encuesta recoge cuestiones generales como sexo, edad, sector de actividad,
trabajadores/as a cargo, y cuestiones concretas sobre si la empresa cuenta con plan de
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igualdad, los motivos de no contar con el mismo, aplicabilidad o no de medidas y politicas
de igualdad y la necesidad de recoger estas medidas en un documento o plan de igualdad,
y de esta forma obtener datos concretos sobre la realidad en materia de igualdad entre las
pequefas empresas Y las personas trabajadoras auténomas.

O Metodologia cualitativa:

El objetivo de esta metodologia es recoger informacion significativa con el fin de completar
y ampliar la informacion recogida a través de las encuestas realizadas. Se ha utilizado dos
técnicas de investigacion: entrevistas personales y grupos de discusion.

Se han realizado cinco entrevistas en profundidad con un guion previamente establecido
con el objetivo de completar y ampliar la informacidon recogida con la metodologia
cuantitativa y realizar un analisis mas enriquecedor sobre la opinion, las necesidades y
requerimientos del colectivo de autdnomos/as.

Las personas entrevistadas son profesionales conocedores del colectivo, expertos/as en
igualdad, empresarios/as y responsables de distintas administraciones publicas que
enriquecen el estudio con opiniones tanto personales como profesionales sobre la necesidad
o no de implantar planes de igualdad en empresas de pequefia dimension.

Por otro lado, se ha realizado un grupo de discusiéon para completar las entrevistas en
profundidad y dar respuesta a las principales cuestiones planteadas y surgidas en el
resultado de las encuestas. En él han participado profesionales con un conocimiento
exhaustivo del colectivo objeto de este estudio, representantes de organizaciones sindicales
expertos/as en la negociacion de planes de igualdad, responsables juridicos que enriquecen
el andlisis desde el punto de vista legal, asi como expertos/as en la igualdad en la empresa.

Fase analitica

En esta Ultima fase se han analizado los resultados obtenidos en las fases documental y
experimental. Para el andlisis de los datos obtenidos a través de la metodologia cuantitativa,
el procesamiento estadistico se realiza utilizando tablas dinamicas (Excel) para procesar de
manera rigurosa los datos aportados por los encuestados/as.

Para el andlisis de los datos obtenidos a través de la metodologia cualitativa, el
procesamiento de la informacion obtenida tanto en las entrevistas en profundidad como en
el grupo de discusion, el procesamiento se realiza a través de la elaboracion de categorias
de analisis de acuerdo con los indicadores propios de los objetivos del estudio: necesidad
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de implantar planes de igualdad en pymes, aplicacion de medidas y politicas de igualdad,
ayudas de las administraciones para la implantacion de planes de igualdad.

Una vez realizadas las tres fases en las que se divide la actividad, se ha elaborado un
informe donde se recogen los resultados obtenidos en las mismas, analizando los resultados
de las encuestas y las opiniones de los expertos, tanto individuales como grupales.

Repercusion de la actividad

El grado de incidencia directa de este estudio sobre el trabajo auténomo, supondra, una
vez analizada la situacién actual en lo referente a la implantacién de planes de igualdad en
pequefas empresas, adoptar las medidas necesarias para favorecer su implantacion y
alcanzar una igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como concienciar a la sociedad
y a los poderes publicos de la necesidad de llevar a cabo las medidas ejecutivas y legislativas
necesarias para llevar a la practica las reivindicaciones establecidas a lo largo del proyecto.

Se ha remitido una nota de prensa a las principales agencias de comunicacion y a través
de las redes sociales facilitando las principales conclusiones del estudio.

Esta fase de difusion es muy importante para lograr una reflexion colectiva sobre la
necesidad de implantar medidas y planes de igualdad voluntarios en las pequefias empresas
como camino para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
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IV. Analisis Documental

Contextualizacion y evolucion de la normativa que regula la igualdad de
oportunidades

Todas las empresas entendidas como personas, fisicas o juridicas, o comunidades de bienes
que reciban la prestacion de servicios retribuidos de las personas trabajadoras por cuenta
ajena, con independencia del nimero de personas trabajadoras en plantilla, estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral.

Con esta finalidad, deberan adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

La Ley Organica 3/2007?, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
tuvo por objeto hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en concreto eliminar toda discriminacion, directa e indirecta, de las
mujeres. Fue una ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad de
género en Espafia.

En el articulo 45 de esta ley se recoge que 'las empresas estan obligadas a respetar la
lgualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral”. Estas
medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad

Un plan de igualdad se define como un “conjunto ordenado de medidas evaluables,
encaminadas a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres, eliminando la discriminacion por razon de sexo”, segun el articulo 46
de la misma norma.

Es una herramienta fundamental para garantizar la igualdad en el acceso al empleo, pero
también permite realizar un diagndstico sobre la clasificacion profesional, promocion y

2 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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formacion, retribuciones y sobre las medidas de conciliacion. Ademas, a través de estos, se
pueden prevenir situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en la empresa.

Desde el 2007 hasta ahora se ha avanzado en materia de igualdad y aunque muy poco a
poco, la sociedad va tomando conciencia. Se han sucedido en el tiempo modificaciones
normativas respecto a las empresas obligadas a implantar un plan de igualdad.
Inicialmente, era una medida obligatoria para aquellas que contaban con una plantilla de
mas de 250 personas, y en la actualidad esta cifra se ha reducido a mas de 50, y es que
era necesario incluir a un nimero mayor de empresas para evitar que sus trabajadoras y
trabajadores no estuvieran protegidos en materia de igualdad.

Ademas, en el articulo 49 de la misma ley se insta al Gobierno a establecer medidas de
fomento, especialmente dirigidas a las pequefias y medianas empresas, medidas que
incluiran el apoyo técnico necesario. Esta disposicidn fomenta la implantacion voluntaria de
planes de igualdad.

Junto a las medidas de fomento se regula en el articulo 50 que se creard un distintivo para
reconocer a aquellas empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de
trato y de oportunidades, que podra ser utilizado en el tréfico comercial de la empresa y
con fines publicitarios. Para la concesidn de este distintivo se tendran en cuenta, entre otros
criterios, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de direccion y en
los distintos grupos y categorias profesionales de la empresa, la adopcion de planes de
igualdad u otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no
sexista de los productos o servicios de la empresa.

La aplicacion de la ley organica de igualdad no obtuvo los resultados esperados por la falta
del desarrollo reglamentario por lo que fue necesario modificarla y desarrollarla para evitar
situaciones discriminatorias.

Con el Real Decreto Ley 6/2019°, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, se reduce la obligatoriedad de implantar planes de igualdad a empresas con 50
0 mas trabajadores y trabajadoras, ademas se impuso la obligacidon de inscribir dichos
planes en el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas. Para ello el Registro de
Acuerdos y Convenios Colectivos (REGCON) incorpora entre sus tramites la opcién para

3 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
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registrar dichos planes de igualdad. La implantacion y registro de los planes de igualdad se
hara de forma progresiva segun el tamafio de las empresas.

En este nuevo Real Decreto, se define de forma mas detallada las sanciones
correspondientes al incumplimiento de las obligaciones empresariales relativas a los planes
y medidas de igualdad, remarca el derecho a la conciliacidn, y establece el derecho a la
remuneracion correspondiente al trabajo. Se refiere a la igualdad de remuneracién sin
discriminacion siguiendo la Recomendacion de la Comision Europea de 7 de marzo de 2014,
sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través
de la transparencia.

Un afio mas tarde, se publica el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre*, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010 de 28
de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. En esta
norma se especifica con mayor detalle el contenido del diagndstico y del plan de igualdad.
Era fundamental mejorar esta herramienta para ajustarse a la realidad de empresas y
negocios, y para adoptar medidas adecuadas y eficaces para los beneficiarios/as. Un
diagndstico erréneo o insuficiente condicionara la totalidad del plan de igualdad.

Se entiende que es necesario seguir mejorando este instrumento en todo lo posible no sélo
para combatir posibles formas de discriminacion existentes en el ambito de las
organizaciones sino porque también promueve cambios culturales encaminados a reducir
sesgos y estereotipos de género que en la actualidad siguen frenando la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres.

Con esta nueva normativa se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la Agenda 2030, en especial con el ODS 5 “Alcanzar la igualdad entre los
géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias” (metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, 5.Ay 5.C) y el
ODS 8 “Fomentar el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo, y el trabajo decente para todos” (meta 8.5). En definitiva, se trata de
poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres; eliminar todas las formas
de violencia contra las mujeres y las nifas en los ambitos publicos y privados; reconocer la
importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad; asegurar la participacion
plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo; lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los

4 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo

17 UPTA & .

Trabejadores AUGNOMos an



PLAN DE IGUALDAD: EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD 2021
REAL Y EFECTIVA

jévenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo
de igual valor.
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Fuente: Metas De Los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Alto Comisionado para la Agenda 2030

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, contenia un vacio legal en lo referente a la
negociacion de los planes de igualdad con los representantes de los trabajadores/as, mejora
introducida en el R.D. 901/2020 al incluir directrices respecto a dicha negociacion vy fijando
el papel de los sindicatos a la hora de adoptar acuerdos y en el seguimiento de los planes
de igualdad.

En el ambito de la Unidn Europea, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y
ocupacion (refundicién), incorpora el principio de igualdad de retribuciéon para un trabajo
de igual valor, junto con la definicidn de la discriminacidn indirecta. Por tanto, se exige a
todos los Estados miembros que garanticen la correcta valoracion de los puestos de trabajo
y la prohibicion de la discriminacion retributiva por razén de sexo.
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En la Recomendacion de 7 de marzo de 2014, de la Comision Europea, sobre el refuerzo
del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia, se solicita a los Estados miembros que establezcan medidas especificas para
promover la transparencia salarial, entre ellas, permitir acceder al personal empleado a la
informacidn sobre los puestos de trabajo, niveles y sus condiciones retributivas desglosado
por género, incluyendo la posibilidad de establecer auditorias salariales en el caso de las
empresas u organizaciones que empleen al menos a 250 trabajadores y trabajadoras.

Asi mismo, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 establece los
objetivos estratégicos y las acciones clave de la Comisidon Europea para este periodo 2020-
2025 en materia de igualdad entre hombres y mujeres, entre las que se encuentra
garantizar la igualdad de participacion y de oportunidades en el mercado laboral, incluyendo
la eliminacidn de la brecha retributiva de género.

Segun la Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo por la que se
refuerza la aplicacién del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por
un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia
retributiva y de mecanismos para su efectivo cumplimiento, la brecha retributiva repercute
a largo plazo en la calidad de vida de las mujeres, y perpetua la brecha de las pensiones,
que en la UE es del 33 %. La pandemia del COVID 19 y sus consecuencias econéomicas y
sociales hacen todavia mas acuciante la necesidad de afrontar esta cuestion, habida cuenta
de que la crisis ha golpeado con especial dureza a las trabajadoras.

Esta ultima Directiva incluye medidas como la implantacién de la transparencia retributiva
dentro de las organizaciones, facilitar la aplicacion de los conceptos clave relativos a la
igualdad de retribucion, como «retribucién» y «trabajo de igual valor», y reforzar los
mecanismos para su cumplimiento efectivo.

En cuanto al registro salarial en Espaia, el RD Ley 6/2019, no establece un tamafio minimo
a partir del cual nace la obligacién de tener que realizar este registro salarial, a pesar de
las indicaciones recogidas en las recomendaciones, directivas y otras normativas. Pero en
el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres se establece que todas las empresas que ocupen a mas de una persona
trabajadora tendran que efectuar un registro de salarios actualizado y con caracter anual.

Por tanto, el RD 902/2020, de 13 de octubre, da un paso mas para alcanzar la igualdad
retributiva entre hombres y mujeres a través de la implementacién de mecanismos de
transparencia y auditorias salariales para detectar las brechas de género y revertirlas. En
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Espaia, la brecha salarial entre hombres y mujeres se sitia en un 20%?°, con las mujeres
cobrando de media en torno a 5.000 euros menos al afio que los hombres. Por lo que era
necesario la obligatoriedad de este registro de salarios accesible a los representantes
legales de las personas trabajadoras o las personas pertenecientes a la empresa o negocio
en el caso de no existir dicha representacion legal.

El registro retributivo de cada empresa debe recoger los valores medios -media aritmética-
de salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales del personal,
desglosados por sexo, y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. Por tanto, el registro
retributivo incluird Unicamente dichos valores medios y no las retribuciones individualmente
percibidas por cada persona trabajadora (aunque es necesario conocerlas para calcular
estos valores). En el caso de que sea una persona trabajadora la que acceda al registro por
no contar la empresa con representantes legales, sdlo podra consultar a las diferencias
porcentuales que existan en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres,
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucidon y sistema de clasificacion
aplicable. No se facilitaran en este supuesto, por tanto, los datos promediados respecto a
las cuantias efectivas de las retribuciones que constan en el registro.

Aungue la obligacidn de realizar un registro retributivo ya existia desde 2019, las empresas
tuvieron que adaptar su contenido a las previsiones del Real Decreto 902/2020, desde el
14 de abril de 2021, fecha de su entrada en vigor.

El periodo temporal de referencia del registro es el afio natural, es decir, el registro
contendra todas las retribuciones efectivamente satisfechas y percibidas entre el 1 de enero
y el 31 de diciembre.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deben incluir una auditoria retributiva que
tiene por objeto obtener la informacidon necesaria para comprobar si el sistema retributivo
de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, debera
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar
la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo. La auditoria retributiva
tendra la vigencia del plan de igualdad.

5 Planes de igualdad en las empresas: estudio sobre su implantacién e impacto. Secretaria de
Comunicacion y Estudios Sindicales. Unién Sindical Obrera. 2021
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En el caso de existir una diferencia de un 25% o mas entre los salarios de hombres y
mujeres, debe incluirse en el registro salarial una justificacion de que esa diferencia no esta
relacionada con el sexo de la plantilla.

El contenido de la auditoria retributiva empieza por realizar un diagndstico de la situacion
retributiva en la empresa que implicara, por un lado, llevar a cabo una valoracion de los
puestos de trabajo con relacidn al sistema retributivo y al sistema de promocién y, por otro,
tener en cuenta la relevancia de otros factores que producen diferencias retributivas, las
posibles deficiencias o desigualdades de las medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad
en la empresa, o las dificultades en la promocion profesional o econémica derivadas de
otros factores.

Ademas, debe establecer un plan de actuacion para corregir las desigualdades retributivas,
con objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables de su
implantacién y seguimiento, a partir de los resultados obtenidos.

Implantacion y registro de los Planes de Igualdad

En la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
se exponen los motivos por los que sera necesario implementar un Plan de Igualdad en una
organizacion:

» Erradicar la discriminacion sexual directa o indirecta.

» Cimentar la conciencia colectiva sobre la igualdad entre hombres y mujeres.

» Hacer efectiva la integracion de la mujer en todas las actividades de la empresa,
haciendo real la igualdad de oportunidades.

» Prevenir el acoso sexual.

» Establecer el cddigo de conducta que proteja a empleados y empresa.

» Fortalecer la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar en la
organizacion.

Como hemos mencionado, aunque la Ley Organica de 2007 introduce esta herramienta, es
con el Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, cuando se
establece como obligatorio la implantacidn e inscripcion de los planes de igualdad con un
cronograma especifico segun tamafio de empresa.

Segun datos del Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo
y planes de igualdad del Ministerio de Trabajo y Economia Social, desde el afio 2007 hasta
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el treinta de septiembre de 2021 se han registrado sélo 2.977 convenios, se han modificado
12 y prorrogado 4. Entre los planes registrados se encuentran los que se han tramitado
acordados y no acordados con los representantes de las personas trabajadoras.

Ao ':gu':\"&':';s PLANES I. PLANES I.
REcTeTrADsg MODIFICADOS PRORROGADOS

2008 1

2009 0

2010 1

2011 30

2012 25

2013 20

2014 27

2015 28

2016 29

2017 27

2018 61

2019 271 2 1

2020 995 4

2021 1462 4 3

TOTAL 2977 12

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del REGCON. Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Si ponemos estos datos en relacion con el nimero de empresas de 50 o mas trabajadores/as
inscritas segun el Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (Informe Cifras Pyme), en
esa fecha se deberian haber inscrito unos 30.000 planes de igualdad.

Desde el 2008 (primer afo en el que aparece un plan de igualdad registrado en el REGCON)
hasta el 2018 se habian registrado en Espafia Unicamente 249 planes, mientras que solo
en 2019 figuran registrados 271, mas que en los 10 afios anteriores.

Segun los plazos establecidos en la Ley para implantar y registrar planes en las empresas
segun tamafio, las empresas con plantillas entre 151 a 200 trabajadores/as contaban hasta
el siete de marzo de 2020 para registrar sus planes, y es ese afo cuando se observa un
aumento respecto al afio anterior, registrandose 995 planes de igualdad.

Lo mismo sucede al ano siguiente, ya que en marzo del 2021 termind el plazo para inscribir
planes de igualdad las empresas con plantillas entre 101 a 150 trabajadores/as. Como
vemos en la tabla anterior, el nUmero de planes inscritos en el REGCON aumenta hasta
1.462 a fecha de 30 de septiembre.
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Esta cifra se vera incrementada a partir de 2022, ya que las empresas de mas de 50
trabajadores/as tendran la obligacion de implantar planes de igualdad.

En el registro aparecen los planes de igualdad registrados (acordados y no acordados con
los representantes de las personas trabajadoras), los que se han modificado y prorrogado,
la fecha de inscripcion, el tiempo de vigencia, el sector, los sindicatos que participan y el
ambito territorial de los mismos, que puede ser estatal, provincial o de ambito autonédmico.

En la siguiente tabla puede observarse los planes registrados a nivel estatal y por
comunidades auténomas (incluyendo los provinciales para facilitar la exposicion). Desde el
2008 hasta septiembre de 2021 hay 813 a nivel estatal, mientras que 2.164 se han acordado
a nivel provincial y regional. Entre las comunidades auténomas que mas planes de igualdad
han inscrito se encuentran Andalucia, Comunidad Valenciana, Madrid y Galicia. Por otro
lado, las regiones que cuentan con menos planes son La Rioja, Islas Baleares y
Extremadura.

L7 ESTATAL ANDALUCIA ARAGON ASTURIAS BALEARES CANARIAS CANTABRIA CASTIELACASTIEE CATALURA © EXTREMADURA | GALICIA 'MADRID  MURCIA | NAVARRA 2 |

2 CONVENIOS MANCHA | LEON VALENCIANA VASCO | RIOJA

2008 1 1
2009 0
2010 1 1
2011 30 18 2 1 2 3 3 1
2012 25 1 1 1 1 1 2 1 4 3
2013 20 11 1
2014 27 13 1 3 1
2015 28 13 1 1 1
2016 29 17 1 1

2017 27 10 1

2018 61 2 5 3 4 1 1 2
2019 m 97 33 10 4 1 5 5 4 10 46 13 3 16 3
2020 995 330 92 18 9 2 24 25 15 48 88 10 108 76 24 47 n 5
2021 1462 269 182 52 28 15 Q2 15 50 83 92 157 16 63 173 3 77 103 14
TOTAL| 2977 813 317 84 47 2 n 51 n 156 104 279 35 234 273 60 150 185 19

mlw|lw|lw|o|w
[\ S )
(NS S R N I e

o o e
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del REGCON. Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Sin embargo, en este registro las microempresas y personas trabajadoras auténomas no
estan representadas, ya que no estan obligados por ley. Esto no quiere decir que no
adopten medidas o politicas relacionadas con la igualdad, ni que no tengan un plan de
igualdad registrado. Lo que suele ocurrir es que en la mayoria de los casos la adopcién de
estas medidas no se encuentra documentadas de manera formal y por tanto no consta ni
se les reconoce el esfuerzo que estan haciendo en igualdad de oportunidades.

De hecho, cuando investigamos sobre planes de igualdad se suelen encontrar datos y
documentos que tratan la realidad del colectivo, las ventajas y dificultades para llevar a
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cabo este tipo de acciones, siempre relacionados con empresas de mayores dimensiones y
poca o0 ninguna referencia a las personas trabajadoras por cuenta propia.

En este punto, es importante destacar que segun los datos del Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo (informe cifras Pymes) entre autonomos/as y empresas de hasta 49
trabajadores/as suman un total de 2.894.203, que generan 6.428.152 empleos por cuenta
ajena, frente a 8.244.347 que corresponden a empresas de mas de 50 personas
trabajadoras, segun estas cifras, en el ano 2021 hay un 43,81% de trabajadoras y
trabajadores que no se ven beneficiadas de las ventajas que conlleva contar la empresa
con un plan de igualdad.

Para incentivar una mayor implantacion de planes de igualdad, las administraciones publicas
tanto a nivel nacional como a nivel autondmico y local, facilitan ayudas y recursos técnicos
dirigidas a apoyar a las empresas no obligadas a disefar y registrar planes de igualdad.

AYUDAS/ SUBVENC. SI | NO | Estas ayudas y subvenciones a lo largo de los afios se han
ANDACUGHA 1 ido adaptando a los cambios normativos y a la
ARAGON 1 " .

ASTURIAS 1 | Problematica del momento. A modo de ejemplo, al menos
ISLAS BALEARES 1 11 comunidades autonomas han promulgado ayudas en
CANARIAS 1 | esta linea.

CANTABRIA 1

CASTILLALA MANCHA | 1 Estas ayudas se dirigen a empresas que no disponen de
CASTILLA Y LEON 1 _ _

CATALUNA 1 | un plan de igualdad e intentan compensar los costes o
C. VALENCIANA 1 | parte de los costes, que la implantacion de este tipo de
EXSREMSBURS planes supone para la empresa.

GALICIA 1

C. DE MADRID 1 . - .
ORER 1 El montante de las ayudas varia de una administracion a
NAVARRA 1 otra, pero suele estar entre los 3.000€ a 10.000€, ayudas
PAIS VASCO 1 que suelen ir dirigidas a empresas con un minimo de
RIOJA (LA) ! trabajadores, habitualmente de entre 6 y 10.

NACIONAL 1

FEMP 1

Ademas, existen distintivos, nacionales y regionales, para otorgar a las empresas un
reconocimiento y estimulo a la labor de las empresas comprometidas con la igualdad, por
adoptar medidas y buenas practicas.
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Resumen de los principales aspectos a tener en cuenta a la hora de elaborar un
plan de igualdad

Los contenidos minimos a recoger en un plan de igualdad:

< Identificacion de las partes que lo conciertan.

< Ambito personal, territorial y temporal (no superior a 4 afios)

< Informe del diagndstico de situacién de la empresa o empresas del grupo, en su
caso.

< Resultados de la auditoria retributiva (vigencia y periodicidad)

< Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos.

< Descripcion de las medidas concretas a realizar, indicando plazo de ejecucion,
priorizacion, e indicadores para poder valorar la evolucién de las medidas adoptadas.

< Medios y recursos materiales y/o humanos destinados a la implantacion,
seguimiento y evaluacion de objetivos y medidas.

< Calendario de implantacion, seguimiento y evaluacion de medidas.

% Sistema de seguimiento.

< Composicion y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision perioddica de los planes de igualdad.

< Procedimiento de modificacién y resolucién de discrepancias en todas las fases.

Uno de los puntos mas importante es el diagndstico previo de la situacion de la empresa
ya que condicionara la eficacia del plan de igualdad, por lo que se deben recoger los
siguientes aspectos:

Proceso de seleccidn y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacidn.

Promocion profesional

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

Retribuciones

® & & & & & w0

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

25 UPTA & .

AGENOA 2039
Unidn de Profesionales y
Trabajadores Auténomos an



PLAN DE IGUALDAD: EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD 2021
REAL Y EFECTIVA

Este diagndstico y el contenido del plan de igualdad deben ser negociados con la
representacion legal de las personas trabajadoras y elaborado en la comision negociadora
del plan de igualdad, constituida previamente. En el caso de no existir representacion legal
de las personas trabajadoras en la empresa, esta debera crear una comision integrada por
personas de la plantila en representaciéon de la empresa y los sindicatos mas
representativos.

La comision estara compuesta de 6 miembros, integrada por los sindicatos mas
representativos del sector al que pertenezca la empresa (se conformara en proporcion a la
representatividad de los sindicatos legitimados en el sector y garantizando la participacion
de todos los sindicatos legitimados). No obstante, estara validamente integrada por aquella
organizacidon u organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo
de diez dias.

Por Ultimo, se debe registrar tanto los planes de igualdad voluntarios (los que hacen las
empresas que no estan obligadas por ley) como aquellas que si lo estan en el registro de
Convenios del Ministerio de Trabajo y Economia Social.

&= =. REGCON & ‘IM

REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS COLECTIVOS,
ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO Y PLANES DE IGUALDAD

https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/

Beneficios de implantar un plan de igualdad

Es evidente que elaborar, implantar, registrar y realizar un seguimiento y evaluacién de un
plan de igualdad por parte de una empresa se encuentra ligado a un coste de tiempo, de
esfuerzo y econdmico a asumir por parte de personas empresarias. Pero este esfuerzo
resulta beneficioso siempre y cuando se realice desde un verdadero compromiso y no sélo
siguiendo pautas marcadas por la administracion.

Muchos son los beneficios que una empresa puede obtener, independientemente de su
tamafio, con la puesta en marcha y desarrollo del plan de igualdad. Beneficios en relacidn
con los trabajadores/as, la productividad, la imagen de marca, el clima laboral....
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Una empresa que adopta medidas para favorecer la conciliacidon gana en flexibilidad y en
eficiencia, toma decisiones que afectan al capital humano de Ila empresa,
independientemente del nimero de personas que forma ese capital humano.

Aunque es necesario una fuerte inversion, es una oportunidad para realizar un diagndstico
de la realidad, de las caracteristicas y problematica de los grupos de personas que forman
parte de la entidad, y supone avanzar en calidad, algo que se refleja en la imagen de marca.

Mejora la productividad. Los planes de igualdad favorecen un mejor uso de los tiempos,
esto derivara en una mayor productividad y dedicacidn. Este instrumento incide en la
formacion, ordenacion del trabajo, promocion en la empresa, la retribucion, y todo ello
redunda en los/as trabajadores/as ya que aumentara su potencial y el sentimiento de
pertenencia.

Por tanto, también fomenta la creatividad e innovacion, porque en una empresa que
aprovecha el talento de sus trabajadoras y trabajadores, es una empresa que tiene mas
oportunidades de desarrollar estrategias adecuadas y seguir sumando. La igualdad de
oportunidades a la hora de promocionar y seleccionar a las personas aporta nuevas
oportunidades en todas las areas de la empresa.

Reduce el absentismo laboral. Reduce el estrés en las plantillas debido a una gestion
mas eficiente y justa de los recursos humanos en la que se apuesta por la conciliacion de
la vida laboral y familiar.

Mejora el clima laboral. Acaba con las diferencias entre compafieros y compafieras, lo
que favorece a mejorar el ambiente laboral. Fomenta el compromiso desde todos los niveles
de la empresa, por tanto, se forma una fuerza positiva que favorece un buen clima, con
clara repercusion en la productividad de todas y todos.

Racionaliza los horarios. Optimiza el uso de los tiempos de forma mas racional, moderna
y eficiente.

El plan de igualdad es un instrumento que analiza todos los pilares de una empresa y en la
que se establecen medidas y acuerdos adoptados por las partes, se compromete con la
igualdad de oportunidades a nivel interno pero sus valores se transmiten a la sociedad en
general, refuerza la imagen de cara a sus clientes y al resto de grupo de interés.
Contribuye a construir una imagen de excelencia y de responsabilidad social.
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Normativa

Mucha es la normativa en relacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres tanto a nivel nacional como internacional. En este apartado recogemos las
disposiciones mas significativas

Nacional:

Articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espaiiola de 1978.

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

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesién vy utilizacién del
distintivo «Igualdad en la Empresa».

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Europea:

Articulos 1 y 14 del Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales y protocolos adicionales. Adoptado por el Consejo de
Europa el 4 de noviembre de 1950.

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de seguridad social.
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Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de
la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion (refundicion).

Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea y Carta
de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, DOUE 30.03.2010.

Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la
Igualdad de Género.

Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019.
Comision Europea.

Estrategia de igualdad de género 2018-2023. Consejo de Europa.

Recomendacion CM/Rec (2019)1 del Comité de Ministros a los Estados miembros
para prevenir y combatir el sexismo.

Internacional:

Predmbulo y articulos 7 y 23 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos.
Resolucién de la Asamblea General de Naciones Unidas 217 A (III), de 10 de
diciembre de 1948.

C100 Convenio sobre igualdad de remuneracién, Organizacién Internacional del
Trabajo, 1951.

C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), Organizacién
Internacional del Trabajo, 1958.

Articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales. Resolucion de la Asamblea General 2200 A (XXI), de 16 de diciembre de
1966.

Articulo 3 de la Convencidon de las Naciones Unidas sobre eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW) Resolucion de la Asamblea
General 34/180 del 18 de diciembre de 1979.
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V. Analisis Cuantitativo

Se ha utilizado una metodologia cuantitativa con el objetivo de recabar informacién directa
sobre la implantacién de planes de igualdad en empresas no obligadas por ley, es decir, en
empresas con menos de 50 trabajadores/as y en los negocios de personas trabajadoras
autéonomas y conocer el grado de madurez de estos profesionales en relacién con las
medidas y politicas de igualdad.

En la parte cuantitativa se han realizado 2.140 cuestionarios a trabajadores/as
autéonomos/as y responsables de pequenas empresas de los diferentes sectores de actividad
que forman el tejido empresarial.

El cuestionario se ha elaborado para obtener la siguiente informacion:

2 Implantacién voluntaria de planes de igualdad en pymes y micropymes.

2 Grado de aplicacion de medidas y politicas de igualdad entre los profesionales del
colectivo de auténomos.

< Motivos por los que no aplican dichas medidas en sus negocios.

En los siguientes epigrafes se presentan los resultados obtenidos con este trabajo de
campo. Adjuntamos como Anexo 1 el modelo de encuesta.

Para obtener la maxima informacion, en algunas de las preguntas planteadas se ha
facilitado a los entrevistados/as la posibilidad de respuesta multiple por lo que el total del
porcentaje puede ser superior al 100%.

Al tratarse de un estudio de ambito estatal, se distribuy6 el cuestionario en todas las
Comunidades Auténomas, fundamentalmente a través de las diferentes redes sociales y
con la colaboracién de las organizaciones territoriales de la propia entidad beneficiaria, asi
como de las asociaciones sectoriales integradas. Para asegurarnos la maxima participacion
se han realizado encuestas telefénica y presencialmente dada la heterogeneidad del
colectivo (edad, brecha tecnoldgica) y su dispersion e implantacidn en pequefios municipios
con dificultad de acceso a las nuevas tecnologias.
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VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

La primera variable hace referencia al sexo de los encuestados/as y confirma los datos
publicados habitualmente tanto por las administraciones publicas competentes como por
otros estudios sobre nuestro colectivo.

Aunque la diferencia en el porcentaje entre hombres y mujeres pertenecientes al colectivo
de auténomos ha ido disminuyendo en los Ultimos afios, actualmente el porcentaje
mayoritario es de hombres asi se confirma en los resultados de la encuesta en la que han
participado un 58,57% de hombres frente un 39,29% de mujeres.

SEXO

58,57%
39,29%

2,14%

Mujer Hombre NC

En cuanto a la edad, igual que en la variable anterior, es un fiel reflejo de la realidad de
este colectivo, donde el porcentaje de entrevistados/as entre 41 y 55 anos representa casi
el 60%, concretamente un 58.57% frente a los otros dos grupos mayoritarios el compuesto
por trabajadores/as entre 26 y 40 afios y el de mayores de 55 afos, ambos con un 19,29%

Estos datos confirman diferentes estudios analizados, donde encontramos que
practicamente la mitad de las personas trabajadoras por cuenta propia en Espana tienen
edades entre 35 y 55 aflos, mientras que un bajo porcentaje es menor de 25 anos.
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[ )
EDAD
Menos de 25 afios ' 2,14%
Entre 26 y 40 afios _ 19,29%
Entre 41y 55 afios (RN 5 577
Mas de 55 afios _ 19,29%
NC . 0,71%
\- J

VARIABLES RELACIONADAS CON LA EMPRESA

Las personas trabajadoras auténomas en Espafia estan presentes en todos los sectores de
actividad, aunque destacan en sectores como servicios, comercio, construccion y hosteleria,
tal y como se refleja en el grafico siguiente.

Segun observamos, por sectores la muestra representa un peso especifico en el sector
servicios y una menor representacion de trabajadores/as autonomos/as en los sectores de
industria y construccion.

r
SECTOR DE ACTIVIDAD

Comercio R 70,71%
Hosteleria (R 16,43%
Industria - 2,86%
Construccion (N 5,00%
servicios (NN 36,43%
otros (N 17,14%
\- J

** Aunque el porcentaje de otros es elevado, 17.14%, la actividad de los encuestados/as
que han seleccionado esta opcidn, en la mayoria de los casos se encuentra dentro de los
sectores anteriores, fundamentalmente servicios.
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En cuanto a la variable si el profesional encuestado/a tiene trabajadores/as a su cargo, de
los 2.125 profesionales que han respondido a esta pregunta, el 50% (1.070
encuestados/as) manifiesta no tener trabajadores/as a su cargo. Segun cifras de
septiembre de 2021, habia registradas en Espafia 2.916.456 empresas de 0 a 249
trabajadores/as, de las cuales 1.614.765 son pymes sin asalariados/as, lo que representa
mas del 55% del total, mientras que mas del 38% tienen entre 1 y 9 trabajadores/as.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta coinciden con la realidad de las
micropymes y pequefias empresas espafiolas. Del 50% de los encuestados/as que indican
contar con trabajadores/as a su cargo, casi el 33% cuenta con 1 a 3 asalariados/as y
practicamente el 9% tiene entre 4 a 9 trabajadores/as.

En los dos ultimos afos se ha producido un descenso en el nimero de auténomos/as con
trabajadores/as a cargo, debido a la situacion econdmica producida por la crisis sanitaria,
muchas personas trabajadoras auténomas han tenido que reducir sus plantillas e incluso
prescindir de momento de los empleados/as para poder hacer frente a la crisis.

r'I'RABAJADORES/ AS A CARGO ) rN° DE TRABAJADORES

0,71%

32,86%

0,
=S| =NO NC Dela3 De4a9 10 o mas
\_ _J

Como hemos comentado anteriormente, practicamente el 50% de las personas
encuestadas que cuentan con personal a su cargo y estan dentro de los valores que se dan
habitualmente entre nuestros profesionales, esto es, empresas entre 1 y 9 asalariados/as.

Segun las variables anteriores el colectivo de personas trabajadoras que han contestado a
la encuesta refleja las principales caracteristicas del colectivo de trabajadores/as
autéonomos/as de Espafia, es decir, mayoritariamente hombres, de 41 a 55 afos, en su
mayoria del sector servicios, con asalariados/as entre 1 o 3.
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VARIABLES RELACIONADAS CON EL PLAN DE IGUALDAD

Una vez conocido el perfil de las personas encuestas, abordamos la pregunta sobre la cual
gira todo este estudio, “écuenta su empresa con un plan de igualdad?” Los resultados son
abrumadores, mas del 65% manifiestan que no tienen implantado un plan de igualdad.
Este dato analizado sin tener en cuenta en resto de los obtenidos en la encuesta puede
producir sorpresa e incluso desasosiego, pero es necesario poner en relacion datos como
tamano de la empresa, nimero de trabajadores/as en plantilla, motivos por los que no se
implanta planes de igualdad y si aplican alguna medida independientemente de estar
recogida o no en algin documento.

( CUENTA SU EMPRESA CON PLAN DE IGUALDAD )
65,71%
/
29,29%
5,00%
Sl NO NC
. J

Es importante destacar que, si las personas trabajadoras auténomas y los responsables de
empresas con 1 o 3 trabajadores/as realizan medidas o acciones en materia de igualdad no
recogidas en planes de igualdad, significa que existe una base solida sobre la que edificar.

Para dar respuesta a la reflexién anterior, preguntamos a los profesionales de nuestro
colectivo si realizan en su empresa alguna medida o accidén concreta de igualdad, aunque
no dispongan de un plan donde se recojan dichas medidas.

La respuesta la vemos reflejada en el siguiente grafico. Mas del 60% de los encuestados
manifiesta que si aplica alguna accion relacionada con las politicas o medidas de igualdad.
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a )
APLICA ALGUNA MEDIDA DE IGUALDAD
61,29%
38,71%
12,90%
SI NO NC
\. J

Para profundizar en este punto, preguntamos qué tipo de medidas suelen aplicar a pesar
de no estar recogidas en un plan de igualdad. Principalmente, dos suelen ser las medidas
que suelen aplicar en sus negocios los profesionales auténomos/as: medidas para favorecer
la conciliacién de la vida laboral y familiar (75%) y medidas de flexibilizacién de la jornada
laboral (74%)

Estos resultados demuestran que, a pesar de no contar con planes de igualdad, las personas
trabajadoras autdnomas estan predispuestas a contribuir a alcanzar una igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en Espana.

r

Conciliacién de la vida laboral y familiar ) 75,32%
Flexibilizacién de jornada _74,03%

MEDIDAS APLICADAS EN LOS PEQUENOS NEGOCIOS

Prevencién de salud laboral _ 38,96%

lgualdad retributiva (Y 64,94%

Igualdad en la seleccién de personal, de — 54 55%

promocion, participacién en la empresa
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Otro de los objetivos de este informe es conocer los motivos por los que las personas
trabajadoras autonomas responsables de entidades con trabajadores/as a su cargo, no
cuentan con un plan de igualdad.

Tres son los motivos fundamentales: porque no lo consideran necesario, porque no saben
ddénde buscar ayuda y porque les supone un coste econdmico.

Como vemos en el grafico siguiente, el principal motivo es porque no lo consideran
necesario (44,29%). Esta respuesta sugiere otra pregunta éPor qué no lo consideran
necesario? La respuesta puede tener dos enfoques, o bien porque no consideran que el
tema sea importante o bien porque no consideran necesario recoger las medidas que ya
aplican en un documento.

rMOTIVOS POR LOS QUE NO IMPLANTAN PLANES DE )

IGUALDAD

0,

No lo considero necesario _ 71,26%
0,

Supone un coste econémico . 6,90%

No sé dénde acudir para que me ayuden o - 20,69%

asesoren

. J

La respuesta a la pregunta formulada en el parrafo esta contestada a lo largo de toda la
encuesta, las personas trabajadoras auténomas ya aplican medidas de igualdad entre sus
empleados/as, facilitan la conciliacién, apuestan por la flexibilidad en la jornada laboral,
tienen en cuenta la igualdad en la promocidn, en la formacién. en la seleccidn de personal,
y por supuesto, apuestan por la igualdad retributiva.

Entonces écudl es el motivo para que estas medidas no se recojan en planes de igualdad?,
como nos han dicho los propios encuestados/as, la falta de informacién en general y falta
de informacién sobre ayudas, tanto econdémicas como de asesoramiento, de las diferentes
administraciones publicas. Asi lo vemos reflejado en el grafico siguiente.
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CONOCE LAS AYUDAS DE LAS AAPP
6,43% 12,14%
=Sl = NO =NC
. J

Mas del 80% de nuestros profesionales desconocen que existen administraciones publicas
que pueden asesorarles en la elaboracidon de planes igualdad y poner de manifiesto las
ventajas que tiene aplicarlo en sus empresas.

PRINCIPALES CONCLUSIONES DE LA ENCUESTA

# El colectivo de personas trabajadoras que han contestado a la encuesta son

mayoritariamente hombres, de 41 a 55 afios y en su mayoria pertenecen al sector
servicios.

# El 50% de los encuestados/as tienen plantillas de entre 1 y 3 trabajadores/as

# El 65% de las personas encuestadas no cuentan con plan de igualdad en sus

negocios.

# Mas del 60% de los participantes en la encuesta aplica alguna medida o politica de

igualdad. Fundamentalmente favorecer la conciliacion laboral y familiar (75%) vy la
flexibilizacion de los horarios de trabajo (74%)

# Dos son los motivos fundamentales por los que no elaboran e implantan planes de

igualdad: no lo consideran necesario y falta de informacion.

# De los resultados de la encuesta se desprende falta de informacién no solo en la

elaboracién e implantacion del plan de igualdad sino un desconocimiento de dénde
acudir para recibir asesoramiento y ayuda.
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VI. Analisis Cualitativo

La metodologia cualitativa:

a) Se han realizado cinco entrevistas personales a informantes clave en materias
relacionadas con el objeto del estudio.

b) Se ha realizado un grupo de discusion. con el objetivo de obtener mas informacion
sobre el grado de madurez de las pequefias empresas y las personas trabajadoras
auténomas con empleados/as a su cargo, en relacion con las medidas y politicas de
igualdad y su opinidn sobre la necesidad de recoger dichas medidas en un plan de
igualdad voluntario.

Entrevistas personales

La realizacion de las entrevistas a informantes clave responde a la necesidad de recabar
informacién y conocer su opinion sobre la situacion de la igualdad de género en Espaiia, y
la necesidad de implantar planes de igualdad en micro y pequefas empresas, que beneficios
reporta para la entidad dicha implantaciéon y que medidas seria necesario abordar para
fomentar la aplicacion de politicas de igualdad.

Para evitar que la informacion se alejara de los objetivos de la investigacion, se realizaron
entrevistas semiestructuradas, es decir, siguiendo un guion elaborado previamente. Pero
dado que cada entrevistado/a es experto/a en temas especificos relacionados con el objeto
del estudio, el guion de cada entrevista es distinto dependiendo del perfil del experto/a
consultado/a.

En general, en el guion de la entrevista se establece un esquema con los temas a tratar y
consta de una serie de preguntas de caracter abierto, disefiadas a fin de obtener la
informacién relevante para los objetivos marcados.

Teniendo en cuenta la disponibilidad de los expertos/as a entrevistar y las limitaciones por
la crisis sanitaria, el medio utilizado para realizar las entrevistas ha sido a través de correo
electrénico.

En cuanto al perfil de los/las entrevistados/as, se seleccionaron estratégicamente los
interlocutores en funcién de determinados criterios, entre ellos, la heterogeneidad en el
perfil de los informantes, su conocimiento y experiencia en determinados aspectos del
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ambito del estudio, y la capacidad de estos para aportar informacion desde diferentes
puntos de vista.

Los informantes que han participado son:
» Alexis Serra Rovira. Exdirector de la Oficina para la Reforma Horaria. Govern de la
Generalitat de Cataluiia.

» Candela Mora Gonzalez. Empresaria y experta en politicas de igualdad.

» Almudena Cueto Sanchez. Exdirectora del Instituto Asturiano de la Mujer y de la
Juventud.

» Marta Gil Aguado. Secretaria de Igualdad y Politicas Sociales de UGT Castilla-La
Mancha.

» Elisa Estévez Rodriguez. Directora de centro de formacion “Academia Elisa”

Como hemos comentado anteriormente, el guion de cada entrevista es distinto
dependiendo del perfil de cada entrevistado/a, y teniendo en cuenta la relevancia de sus
opiniones, hemos optado por transcribir literalmente las entrevistas realizadas.
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Entrevista a ALEXIS SERRA ROVIRA

Exdirector de la Oficina para la Reforma Horaria.
Govern de la Generalitat

Resumen de su trayectoria:

Nacido el 2 de agosto de 1975 en Manresa y con
dos hijos, en lo profesional me gusta
identificarme con los proyectos en donde
participo y soy un apasionado del trabajo en
equipo. Me gusta la gestidn, la creatividad, soy
amante del didlogo y practico la empatia. i

Diplomado en Ciencias Empresariales, master en Direccién de Marketing y Comunicacion,
posgrado en Negociacién Colectiva y Relaciones Laborales y en Gestién de Gerencia Local,
Funcion Directiva.

Durante gran parte de mi trayectoria profesional he dirigido la gerencia en diferentes
organizaciones, la mayor parte vinculadas al trabajo autdnomo. También he dirigido
diferentes gabinetes en la administracion publica.

Me he especializado en politicas del tiempo, basadas en la eficiencia en el tiempo, la
conciliacion corresponsable y los habitos saludables. He trabajado como consultor en usos
del tiempo, participado en conferencias y he escrito numerosos articulos.

He dirigido la Oficina para la Reforma Horaria, la unidad politica del Govern de la Generalitat
para trabajar las politicas del tiempo i de racionalizacién de los horarios en Catalunya.
Acabamos de aprobar el Plan Viure Millor (de transicidon hacia la reforma horaria)

Anteriormente ya habia participado en procesos participativos y de concertacion como el
Pacte por la Infancia (2014) y el Pacto por la Reforma Horaria (2017).

1. LaLey para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres de 2007 supuso dejar patente
que existia una desigualdad de género en el ambito laboral, 15 afios después seguimos
hablando de lo mismo. En su opinion, ¢Cudl es la situacion general de la igualdad de
género en Espafia?
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Culturalmente, la sociedad espanola ha sido mas bien machista y paternalista. Eso ha dado
lugar a este retraso y cambiarlo supone un esfuerzo no solamente en lo politico, que
también, sino también en la concepcion cultural.

Hay un retraso muy preocupante en relacion a la igualdad de género. A diferencia de otros
estados europeos, los diferentes Gobiernos, también autondmicos, empezaron muy tarde a
considerar la implantacion de normativas con rango de Ley para avanzar hacia la efectiva
igualdad entre mujeres y hombres.

Los cambios se van percibiendo progresivamente. Hoy por ejemplo ya nos resulta mas
extrafio ver un anuncio publicitario en donde se vea que el papel de la mujer es Unicamente
el de ama de casa. Hace unos anos eso era impensable. Pero el cambio real pasa por una
asuncion real de responsabilidades en los hombres y en entender que mujeres y hombres
deben asumir por igual sus responsabilidades. Y lamentablemente estamos aun lejos de
esa igualdad efectiva.

2. La obligacion de implantar planes de igualdad en la empresa afecta a aquellas que
tengan mas de 50 trabajadores, pero segun datos del INE en Espana existen 1.143.857
Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Pequefias empresas (10-49
asalariados/as) lo que en empleo se traduce en mas de 6 millones de trabajadores/as
en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad. En su opinion, {como
podemos impulsar la implantacion de planes de igualdad en estas entidades para lograr
la igualdad efectiva?

De entrada, hay que ir normalizando estos planes de igualdad en el mundo empresarial. En
este sentido no solo vale redactar un plan de igualdad, sino que dicho plan se debe cumplir.
Por otro lado, hay que promover que las diferentes normativas en relacion a la igualdad de
mujeres y hombres incorporen la obligatoriedad de desarrollar planes en empresas mas
pequenas.

Por otro lado, hay que trabajar en la redistribucién de los tiempos. Espafia acumula un
grave problema en relacién a la distribucién de los tiempos. Sin ir mas lejos el trabajo
reproductivo doméstico ha ido a cargo de las mujeres. Por norma, las mujeres acumulan
tiempo de trabajo con el tiempo dedicado a los cuidados a nifios/nifas y/o personas
dependientes y a tiempo doméstico. Esto nos lleva a que las mujeres tengan lo que
denominamos la pobreza de tiempo dado que les falta los otros tiempos necesarios (tiempo
libre, tiempo de descanso...)
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3. Ensu opinion, ¢Como influye contar con unos horarios racionales en la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres?

Sin duda una racionalizacion general de los horarios ayudaria a dar un equilibro a los
diferentes usos del tiempo en nuestro dia a dia, también en la redistribucion de los tiempos
entre mujeres y hombres.

Una sincronizacion de los horarios de la sociedad, los horarios laborales y la gestion personal
del tiempo deberia permitir un mayor ejercicio de corresponsabilidad entre hombres y
mujeres.

Hablamos de llegar a grades consensos reales y eficaces para redistribuir los tiempos de
trabajo, aprovechando mejor los tiempos de la mafiana, reduciendo el tiempo de comida
en el mediodia para salir antes de forma generalizada.

Hablamos de racionalizar los horarios de las escuelas, los actos culturales, programacion
televisiva, el ocio y la restauracion.

Dicho proceso de racionalizacién supondria un equilibrio de los diferentes usos del tiempo
y permitiria sin duda un cambio global que se traduciria en un aumento del Producto Interior
Bruto y en la mejora de nuestra calidad de vida. Pero ya he dicho antes que hablamos de
cambios importantes en relacion a nuestros habitos. Y nuestros habitos tienen en parte una
cierta base cultural. Y los cambios culturales acostumbran a ser lentos.

El Gobierno anuncio una Ley de Tiempo Corresponsable para garantizar la conciliacion y la
igualdad de acceso al trabajo a hombres y mujeres. De momento se la espera.

4. Las pequenas empresas y las personas trabajadoras autonomas suelen aplicar politicas
de conciliacion/corresponsabilidad o flexibilizacion de horarios sin necesidad de recoger
las mismas en un plan de igualdad ces necesario recoger esas y otras politicas o
medidas en un plan de igualdad?

Si queremos avances reales en la igualdad en el trabajo soy partidario de grandes acuerdos
que permitan vislumbrar este avance real. En los Ultimos afos ya ha habido un incremento
de la flexibilizacidon en relaciéon al tiempo de trabajo. El mayor interés de las personas
trabajadoras en dar valor a su tiempo fuera del trabajo, en poder conciliar mejor su tiempo
laboral con el personal y familiar, ha dado como resultado diferentes propuestas de
flexibilizacidon horaria. Hay un avance.

Por ejemplo, ya antes de la pandemia se fueron incorporando en las negociaciones
colectivas medidas para flexibilizar los horarios en la empresa espafola. Por ejemplo, la
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regularizacién de las bolsas de horas para permitir que sean un instrumento de conciliacion.
Flexibilizar la entrada y la salida del trabajo ha sido una de las medidas mas incorporadas
juntamente con la implantacién del teletrabajo.

En Catalunya hubo un acuerdo interesante entre sindicatos y patronal acerca de medidas
para avanzar en unos horarios mas racionales en las empresas. Dicho acuerdo, el “Acuerdo
para el impulso laboral de la reforma horaria. 10 objetivos para la negociacion colectiva”
marco una interesante hoja de ruta. Lamentablemente dicho acuerdo no ha tenido el
avance que hubiésemos deseado.

Tema aparte seria el teletrabajo. La pandemia nos ha ensefado el camino. De todos
depende saber como este tipo de organizaciones del trabajo sea compatible con la
conciliacion real de mujeres y hombres, con un instrumento de mayor productividad y
ahorro empresarial. La respuesta esta en el teletrabajo hibrido. La buena noticia fue la ley
sobre el teletrabajo. La mala, que no se cumple.

5. En la encuesta realizada, cerca del 70% de los/las entrevistados/as no tienen
implantados planes de igualdad en sus entidades, porque no lo consideran necesario,
porque supone un coste economico, o porque les falta informacion. En Espana existen
ayudas, tanto economicas como de asesoramiento, para la elaboracion e implantacion
de planes de igualdad. ¢Estas ayudas son conocidas por autonomas/os y
empresarias/os? ¢Como podemos llegar a ellos?

Las grandes empresas si que tienen planes de igualdad ya implantados. A medida que la
empresa es mas pequefia vemos mas dificil su implantacion. En todo caso la ley plantea
que todas las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el ambito laboral y deben tomar medidas al respecto y remarca que las empresas de mas
de 50 trabajadores/as para dichas medidas de igualdad, deberan dirigirse a la elaboracion
y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido previsto en este real decreto.

Los agentes econdmicos y sociales son responsables junto a las administraciones publicas
de dar mayor difusién a la implantacién de dichas medidas.

6. En algunas licitaciones o concursos publicos se valora que la empresa cuente con un
plan de igualdad independientemente del nimero de empleados/as. {Como valora
estas disposiciones?
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Es una medida mas para favorecer la implantacion de dichos planes. Todos los modelos de
contratacion publica deberian incorporar como requisito que las empresas tuvieran
implantado su plan de igualdad.

7. £Como ha evolucionado el papel de las AAPP, sindicatos, patronal y asociaciones de
autonomos en la implantacion de planes de igualdad?

Los agentes econdmicos y sociales de hecho se prestan a ayudar o prestar servicios para
sus afiliados. Su funcion es fundamental en este sentido. Me gustaria ver avances en este
sentido y los hay, pero debo decir también que todavia no han situado estos temas en el
lugar de prioridad que corresponde.
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Entrevista a CANDELA MORA GONZALEZ

Empresaria y experta en politicas de igualdad

Resumen de su trayectoria

En la actualidad es presidenta y socia fundadora de la
consultora AKANZ PARTNERS, socia fundadora y directora de
andlisis de EQUALITY CERTIFICATE y cofundadora de la
consultora de ingenieria 7SDG.

Entre 2013 y 2019 he sido delegada de la Junta de Andalucia
en Madrid, desarrollando funciones para la promocién y la
difusién, asi como, para la representacion institucional de
Andalucia en Madrid. He colaborado, en el desempeio del puesto, en la promocion de
proyectos econdmicos y empresariales Andaluces en Madrid, desarrollando acciones para
facilitar la promocion de las empresas andaluzas, -de diversos sectores de actividad-, fuera
y dentro de la Comunidad Auténoma. Ha disefado y organizado eventos culturales,
turisticos, gastrondmicos, asesorando a empresas y/o administraciones para realizar
actividades promocionales y presentaciones de productos o servicios a los medios
profesionales o al publico en general.

Entre 2008 y 2012, he sido coordinadora federal de politicas de igualdad de la Comision
Ejecutiva Federal CEF-PSOE donde he participado, disefiado y organizado reuniones
politicas e institucionales a nivel autondmico, nacional e internacional de caracter organico
e institucionales.

En julio de 2021 ha dirigido la I edicion del Curso de Verano de la Universidad Pablo de
Olavide de Sevilla MUJER, EMPLEABILIDAD Y EMPRENDIMIENTO: RETOS Y
OPORTUNIDADES.

1. Laley para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres de 2007 supuso dejar patente
que existia una desigualdad de género en el ambito laboral, 15 anos después sequimos
hablando de lo mismo. En su opinion, ¢Cudl es la situacion general de la igualdad de
género en Espafia?

Yo no creo que sigamos hablando de lo mismo, hemos avanzado mucho, aunque queda un
largo camino por recorrer. Y los datos de la situacién de la igualdad en nuestro pais lo
avalan. Segun las cifras del Instituto de las Mujeres del Gobierno de Espaia, nuestro pais
ocupa el sexto lugar en el Indice Europeo de Igualdad de Género presentado en este 2021,
obteniendo una puntuacién de 73,7 puntos sobre 100, un puesto mas que en 2018 en que
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obtuvo una puntuacion de 72 puntos. Datos que nos sitlan 5,7 puntos por encima de la
media europea, -situada en 68 puntos-, con un maximo de 83,9 correspondiente a Suecia
y un minimo de 52,5 correspondiente a Grecia. Este estudio muestra también los datos de
2019 con respecto a los de 2010 en que Espafa ha aumentado 7,3 puntos progresando
hacia la igualdad de género a un ritmo mayor que la media europea.

Yo diria que hemos avanzado, y mucho, pero, las trabas que tienen las mujeres siguen
siendo las mismas: siguen cobrando menos por los mismos trabajos que los hombres;
siguen recayendo sobre las mujeres los trabajos de los cuidados, lo que en definitiva supone
que las mujeres tenemos los mismos frenos en nuestras carreras profesionales. La crisis
sanitaria ocasionada por la COVID19 no hecho mas que poner esto en evidencia y agravarlo
mas si cabe. Lo que nos recuerda que tenemos que seguir trabajando.

2. La obligacion de implantar planes de igualdad en la empresa afecta a aquellas que
tengan mas de 50 trabajadores, pero segun datos del INE en Espana existen 1.143.857
Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Peqguenas empresas (10-49
asalariados/as) lo que en empleo se traduce en mas de 6 millones de trabajadores/as
en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad. En su opinion, ¢como
podemos impulsar la implantacion de planes de igualdad en estas entidades para lograr
la igualdad efectiva?

Los planes de igualdad en las empresas de mas de 50 trabajadores/as se han implantado
de una manera seria en nuestro pais cuando El Real Decreto-Ley 6/2019 de 1 de marzo,
asi lo mandataba. Ya no era voluntario. No me cabe duda de que legislar en este sentido,
también para una gran mayoria de empresas de este pais, que por su tamafio no tienen
obligacidn de contar con un plan de igualdad, ayudaria bastante.

Pero creo que contando solo con un plan de igualdad, que podemos meter en un cajén no
basta; es necesario hacer pedagogia en las pequefias empresas, en el mundo empresarial,
y, entre las personas trabajadoras de los beneficios que supone contar con un plan de
igualdad; hacer pedagogia acerca de la necesidad y de las ventajas que supone, para las
personas trabajadoras, implantar planes de igualdad por su contribucion a mejorar la
productividad, mejorar el clima laboral y favorecer la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral; y, en general, porque va a contribuir a difundir una imagen de empresa
o de entidad comprometida con la igualdad.
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3. En algunas licitaciones o concursos publicos se valora que la empresa cuente con un
plan de igualdad independientemente del numero de empleados/as. ¢Como valora estas
disposiciones?

Creo que son imprescindibles. Desde la perspectiva que un plan de igualdad, en el marco
de las organizaciones laborales, es un instrumento para integrar la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, cualquier medida que ayude a que las empresas, sean del tamafio que
sean implanten planes de igualdad son bienvenidas.

Pero creo que con implantar planes no basta. Ha de hacerse el seguimiento y la evaluacion
continua de la implantacion del Plan de Igualdad y controlar, de forma efectiva, a quienes
incumplan las normas si queremos que se produzca un cambio cultural en las empresas.

4. Las pequefias empresas y las personas trabajadoras autonomas suelen aplicar politicas
de condiliacion/corresponsabilidad o flexibilizacion de horarios sin necesidad de recoger
las mismas en un plan de igualdad ces necesario recoger esas y otras politicas o medidas
en un plan de igualdad?

Las pequefias empresas y las personas trabajadoras auténomas intentan aplicar politicas
de conciliacion y/o flexibilizacién de horarios en sus empresas. Pero, para la mayoria de
los/las trabajadores/as autdnomos/as, en mas de un 52%, conciliar vida familiar y laboral
es bastante complicado. De un estudio realizado en 2020° se desprendia que, mas del 50%
de las personas entrevistadas, reconocia que no disfrutaban de horario flexible y tampoco
incorporaban ninguna medida de flexibilizacién de horarios en su empresa. La mayoria tiene
bastantes 0 muchas dificultades para el cuidado de hijos/as o familiares a cargo o para la
realizacion de gestiones personales.

Por ello, estoy convencida de que es necesario recoger esas Yy otras politicas o medidas en
un plan de igualdad.

5. En la encuesta realizada, cerca del 70% de los/las entrevistados/as no tienen
implantados planes de igualdad en sus entidades, porque no lo consideran necesario,
porque supone un coste economico, o porque les falta informacion. En Espaia existen
ayudas, tanto econdmicas como de asesoramiento, para la elaboracion e implantacion

6 La racionalizacion de los tiempos de trabajo, la conciliacidn y la igualdad. UPTA Espafia, 2020
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de planes de igualdad. CcEstas ayudas son conocidas por autonomas/os y
empresarias/os? ¢Como podemos llegar a ellos?

Con el objetivo de que pequeiias y medianas empresas incorporen en sus politicas de
empresa, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y consigan eliminar
la discriminacion que, por razon de sexo, puedan existir en sus organizaciones, desde 2008
y con caracter anual se realizan diferentes convocatorias de ayudas, que se ofertan desde
diferentes administraciones como el Instituto de la Mujer, dependiente del Ministerio de
Igualdad, algunas consejerias de empleo, igualdad y familia, que son 6rganos de Gobierno
Autondmico, o desde algunas administraciones locales-, destinadas a las pequefas y
medianas empresas, para que puedan elaborar e implantar su Plan de igualdad.

Y a pesar de ello, un 70% de las personas entrevistadas no lo consideran necesario, y
ademas piensan que la preparacion de un plan de igualdad les va a suponer una importante
carga de trabajo adicional, ademas del coste econdmico. También diria que la falta de
informacidn de las pequefias empresas que no saben cédmo proceder cuando no cuentan
con representacion legal de las personas trabajadoras

Se necesita hacer pedagogia desde las organizaciones sindicales y profesionales; también
desde las administraciones publicas para que las pequefias empresas pierdan el miedo a
implantar Planes de Igualdad en sus organizaciones. La igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, hay que verla como una oportunidad de mejora en los negocios
y una mejora en su cuenta de resultados.

6. cComo ha evolucionado el papel de las AAPP, sindicatos, patronal y asociaciones de
autonomos en la implantacion de planes de igualdad?

Los territorios que han sido vanguardia en el impulso de las politicas para la igualdad lo han
sido gracias al impulso continuado y decidido de las diferentes administraciones, y desde la
colaboracidn con el resto de las agentes sociales.

Creo que, cuando existe verdadera implicacion y apoyo de los agentes sociales y de las
administraciones, es cuando se consiguen transformar las cosas. ¢éCémo? apoyando la
puesta en marcha de acciones que contribuyen a mejorar la “autonomia econdmica” de las
mujeres, o un “empleo de calidad” o, la “promocion de la igualdad en los cuidados, con la
conciliacion corresponsable como palanca de transformacién social, etc., como se consigue
cambiar la realidad. Haciendo mucha pedagogia desde las organizaciones sindicales y
profesionales y desde las administraciones publicas. Como ya decia anteriormente, hay que
perder el miedo a implantar los planes de igualdad en las empresas, y para ello, el papel

48 UPT\ & .
BB AGENDA 2030 :

Unidn de Profesionales
Trabajadores AUGnomos an



PLAN DE IGUALDAD: EL CAMINO HACIA LA IGUALDAD 2021
REAL Y EFECTIVA

de los agentes sociales es fundamental, para que seamos capaces de ver, mas alla de la
cuestion estética, la igualdad como una enorme oportunidad, capaz de mejorar también
nuestra cuenta de resultados.
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Entrevista a ALMUDENA CUETO SANCHEZ

Exdirectora general del Instituto Asturiano de la Mujer
y de la Juventud

Resumen de su trayectoria

Experta en Innovacion Social, Igualdad de Género y
Sostenibilidad, fue Directora General del Instituto
Asturiano de la Mujer y Politicas de Juventud en el
periodo 2015/2019.

En la actualidad es la fundadora de la empresa
quiquiricu Consultora de Innovacién Social.

Licenciada en Derecho por la Universidad de Oviedo, es Experta Universitaria en Agente de
Igualdad de Oportunidades en la Uned y Master universitario en Sostenibilidad y
Responsabilidad Social Corporativa en la Uned y la Universidad Jaume I de Castellon.
Ademas, ha cursado un MBA en la Cdmara de Comercio de Oviedo.

Ha participado en multitud de cursos sobre materia de igualdad, ofrecido charlas y
ponencias y colaborado en estudios, realizacion de documentales y cortometrajes con la
tematica referida.

1. La Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres de 2007 supuso dejar patente
que existia una desigualdad de género en el ambito laboral, 15 anos después seguimos
hablando de lo mismo. En su opinion, ¢Cudl es la situacion general de la igualdad de
género en Espana?

Espafia es un pais avanzado en la normativa de igualdad de género y fue pionero en su
momento en leyes como la LO de Medidas contra la Violencia de Género o la propia Ley de
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres. Sin embargo, no fue hasta el 2020 cuando se
publicaron los decretos que desarrollan la ley de igualdad del afio 2007, mas de una década
después, lo que a mi modo de ver pone de manifiesto poca preocupacion de los gobiernos
y de los agentes sociales por un desarrollo real de la igualdad de género en el ambito de la
gestién empresarial.

A partir del 2020 podemos decir que se ha avanzado mucho en varias cuestiones que
permiten realmente enfatizar en la importancia de la igualdad en la empresa, como es la
obligatoriedad del registro salarial, las auditorias o dotar de un contenido minimo a los
planes de igualdad. También es un avance haber incorporado a los agentes sociales en la
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negociacion de los planes para todas las empresas o que la inscripcion de los planes sea
obligatoria.

Sin embargo, como percepcion creo que todavia queda mucho por avanzar en la gestion
igualitaria por parte de las empresas que tienen la obligacion de hacerlo (practicamente
ninguna empresa del IBEX cumple la paridad en sus consejos de administracion, por
ejemplo), y pocas empresas pequefias ponen en valor comportamientos en pro de la
igualdad que realizan y que podrian ser una importante ventaja competitiva.

A grandes rasgos, los sectores de actividad contintian claramente sesgados por razon de
sexo en nuestro pais y la brecha salarial es una de las mas altas del entorno europeo.
Existen multitud de empresas que no cumplen la obligacién, la falta de protocolos de acoso
sexual y por razdn de sexo es generalizada, y la Inspeccién de Trabajo no da abasto a llevar
a cabo un control exhaustivo.

Por otro lado, la igualdad de género es una oportunidad para las empresas, sobre todo para
las pequeias que deben saber gestionar y potenciar. El feminismo y la igualdad es una
causa social ampliamente asentada en nuestra sociedad y define muchas de las pautas de
consumo de muchas personas. La apuesta, cada vez mayor, por la inclusidon de ventajas en
pliegos y subvenciones por parte de las administraciones publicas comienza a ser una
realidad, y el conocimiento de los derechos laborales y la defensa de los mismos por parte
de las mujeres y colectivos organizados estan a la orden del dia.

En definitiva, la igualdad de oportunidades es un principio tan arraigado socialmente que
ignorarlo puede suponer riesgos para las empresas, independientemente de su tamano.

2. La obligacion de implantar planes de igualdad en la empresa afecta a aquellas que
tengan mads de 50 trabajadores, pero segun datos del INE en Espana existen 1.143.857
Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Peqguehnas empresas (10-49
asalariados/as) lo que en empleo se traduce en mas de 6 millones de trabajadores/as
en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad. En su opinion, écomo
podemos impulsar la implantacion de planes de igualdad en estas entidades para lograr
la [gualdad efectiva?

Seria muy interesante. De hecho, por ahi tendrian que venir las politicas de fomento a las
empresas para la implantacion de planes de igualdad. No tiene mucho sentido apoyar y
fomentar entre las grandes empresas, obligadas a tener plan de igualdad. No tiene sentido
favorecer con ayudas o con ventajas en las adjudicaciones publicas a quien no esta mas
que cumpliendo la normativa, por varios motivos. El primero es que este tipo de empresas
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tienen recursos suficientes para acometer la elaboracién de un plan, y que si no lo han
hecho nunca es por otros motivos. El segundo porque seria otorgarles una ventaja
competitiva cuando se les premia por hacer lo que tienen que hacer.

Esto colocaria en una posicién de desventaja a aquellas empresas que no tienen la
obligacion legal y que, como mucho, destinando recursos escasos a la elaboracién de un
plan, lo que van a conseguir sera igual que otras empresas mas grandes. Al final lo que se
consigue es neutralizar las clausulas sociales y de igualdad de que cologuen y por ello
desincentivar a quienes, no estando obligados, no encuentran aliciente alguno para
acometer un plan de igualdad.

Se necesita mas informacion, sensibilizacion y visibilizacion de todas las ventajas que
supone gestionar la igualdad de género, y no solamente ara la gestidon de personas, sino
para toda la estrategia y cultura empresarial. Gestionar el talento debe ser lo prioritario
para una empresa, pero también aplicando la perspectiva de género en otros ambitos se
pueden obtener ventajas. Por ejemplo: si se trabaja el espacio de trabajo, los riesgos
laborales, la imagen corporativa, la innovacion o las necesidades de los clientes con
perspectiva de género se obtendra un mayor grado de conocimiento, y por lo tanto de
creatividad e innovacion.

Es muy importante, en relacidon con la contratacion publica o con empresas de cierto tamano
con politica de proveedores definida que se lleve a cabo sensibilizacion y formacién a los
responsables de compras. La igualdad de género es un término complejo con muchas
implicaciones que no siempre son percibidas, ponerlo en valor seria interesante y podria
ser un medio de competencia muy positivo, sobre todo si lo que se pretende es generar
valor y no dejar todo a la competencia en precio, lo que es muy dafiino para autdnomos y
micropymes.

Seria interesante articular una estrategia con asociaciones de auténomos, comerciantes,
artesanos, etc. para trabajar conjuntamente en propuestas que acerquen los beneficios de
la igualdad a la gestién de los pequeios negocios. Una suerte de codigos a los que se
pudieran adherir, sellos sencillos y accesibles que pudieran portar en sus establecimientos,
check list rapidos que les ayudaran a realizar un diagnostico, promociones y premios ligados
al fomento de la igualdad; al igual que visibilizar los comportamientos contrarios a la
igualdad que muchas veces pasan desapercibidos. En definitiva, articular redes entre las
entidades, organizaciones y pequefias empresas que pueblan el ecosistema de nuestras
ciudades y comunidades auténomas. Evidentemente resulta muy dificil llegar a los
pequenos, pero los grandes solos no deberian servirnos porque, ademas, no son ellos los
que emplean a la mayor parte de los y las trabajadoras por cuenta ajena. Si no
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incorporamos a los pequenos en la gestidn igualitaria, estaremos dejando fuera a la mayor
parte de la ciudadania.

3. En algunas licitaciones, subvenciones o concursos publicos se valora que la empresa
cuente con un plan de igualdad independientemente del numero de empleados/as.
¢Como valora estas disposiciones?

Ya he abordado que las administraciones no deberian tratar igual a la empresa que lo que
hace es cumplir la ley con aquella que lo hace de manera voluntaria. Cumplir la normativa
no deberia ser premiado, o al menos no de la misma manera. Podrian establecerse varemos
porgue si no, se produce una discriminacion de los pequenos. Dicho esto, valoro muy
positivo este tipo de clausulas positivas porque producen un efecto llamada muy
interesante.

Sin embargo, creo que no cumplir con la normativa de igualdad para aquellas empresas
obligadas a ello, deberia de tener algun tipo de repercusion, y por el momento parece que
no van por ahi los tiros. Se ha trabajado mucho la accién positiva y los premios en materia
de igualdad, quizas deberiamos trabajar los “castigos” para quienes no cumplen, porque no
debiera salir gratis incumplir leyes. Tal parece que hay normativas de segunda, las que
necesitan mimar al destinatario y luego normativas de primera.

Por lo tanto, ventajas si, pero no puede ser café para todos porque si no el sistema se
desvirtia totalmente.

4. Las pequenas empresas y las personas trabajadoras autonomas suelen aplicar politicas
de conciliacion/corresponsabilidad o flexibilizacion de horarios sin necesidad de recoger
las mismas en un plan de igualdad ées necesario recoger esas y otras politicas o medidas
en un plan de igualdad?

No. Un plan de igualdad es un instrumento que debe cumplir unas formalidades que en
ocasiones pueden ser muy complicadas para un pequefio negocio. Ademas, la ley habla
indistintamente de “planes o medidas de igualdad” en su articulado, que deberan cumplir
con el formato de Plan para las de un determinado tamafo.

Vuelvo a lo de antes. Se requieren respuestas adaptadas al tamaio de las empresas. Donde
se pueda documentar la intencionalidad, qué es lo que se hace, cdmo se hace y un minimo
seguimiento que compruebe si realmente se hace o no. Las formas de hacerlo pueden ser
muchas, por eso seria importante que hubiera entidades imparciales e intermediarias que
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ayudaran a los pequefios negocios a ir trabajando la ordenacion de estas medidas. También
gue estas medidas fueran reconocidas por responsables de compras y contrataciones o por
las administraciones publicas.

Creo que tenemos que ir al “story doing” y menos al “story telling”. No es tanto lo que me
cuentas y como me lo cuentas con que lo hagas. Los beneficios a un pequefio negocio que
no esta obligado no le tienen que venir por cumplir una normativa que no les afecta, sino
por hacer cosas en pro de la igualdad de oportunidades con sus grupos de interés. Huiria
de formalismos innecesarios y apostaria por visibilizar buenas practicas de pequeios
negocios, poner en valor lo que ya hacen. Unas veces sera necesario a través de un plan,
otras no. Hay que buscar nuevas formulas.

5. Podemos decir que la negociacion colectiva es un instrumento para impulsar la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, pero écomo podemos llegar a empresas que no
tienen representacion sindical?

Con la nueva normativa eso estaria solucionado. Es necesario convocar a los sindicatos del
sector para constituir la comision negociadora y comenzar a realizar el plan. En la practica
esto produce diferentes cuestiones:

e Por un lado, es una ventaja porque acude una persona formada para realizarlo, lo
que en la practica se traduce en una ayuda al encauzamiento del proceso de
elaboracién del Plan.

e Por otro incorporas a alguien ajeno a la empresa que siempre puede generar
suspicacias.

Yo me pregunto, épara una empresa con dos trabajadores es Util cumplir este tramite?
Teniendo en cuenta ademas que los agentes sociales estan afectados por esta norma, pero
no reciben ningin apoyo publico para llevarlo a cabo. Sigo preguntando éun pequefio
negocio familiar regentado por una madre y una hija, con una empleada requieren de la
accién de un representante sindical, si quieren poner en marcha medidas de igualdad? Los
recursos son escasos, las empresas obligadas sin plan de igualdad son muy numerosas (la
mayoria), se requieren respuestas adaptadas a negocios pequefos. En muchas ocasiones
el sistema es absurdo, desincentiva y puede producir que se destinen recursos escasos a
cuestiones ineficaces.

Tanto la Ley como el Real Decreto 901/2020 no piensan en autdbnomos, ni micropymes a
la hora de realizar un plan de igualdad, ni abren otras posibilidades mas accesibles y Utiles,
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como avanzar en la definicion de qué debemos entender como medidas de igualdad y como
ser capaces de reconocer a aquellos negocios que las realizan.

6. En la encuesta realizada, cerca del 70% de los/las entrevistados/as no tienen
implantados planes de igualdad en sus entidades, porque no lo consideran necesario,
porque supone un coste economico, o porque les falta informacion. En Espaia existen
ayudas, tanto economicas como de asesoramiento, para la elaboracion e implantacion
de planes de igualdad. CcEstas ayudas son conocidas por autonomas/os y
empresarias/os? ¢Como podemos llegar a ellos?

Que yo recuerde, o0 que sepa, en Espafia no hay ayudas a autbnomos o a micropymes para
realizar Planes de Igualdad, al menos en Asturias claramente, no.

Las nacionales era, si mal no recuerdo para empresas de mas de 30 o 50 trabajadores, es
decir PYMES. ¢éPor qué creo que no las hay? Lo primero porque no hay una necesidad
creada. Pienso que estamos mas ante la necesidad de crear esa necesidad, pero la
normativa y la planificacién esta hecha para empresas mayores y muchas de las sinergias
que se han creado estan bastante lejos de las actividades de auténomos. Repito, el sistema
esta creado para PYMES de cierta envergadura. El trabajo se ha realizado con los agentes
sociales fundamentalmente, al menos en mi caso y menos con asociaciones representativas
de negocios mas pequefos.

Primero crear la necesidad, sensibilizar y formar y no tratar a los pequefos igual que a los
grandes en reconocimientos y premios. Si no es asi, seran ayudas de poco recorrido, con
poco éxito y nula efectividad real.

7. Por dltimo, en su opinion ¢QuE clase de acciones se podrian poner en marcha desde /as
diferentes AAPP, sindicatos y patronal para favorecer la implantacion de planes de
lgualdad?

e Sensibilizacion acerca de los beneficios de gestionar la igualdad.

e (Castigo real a quien lo inculca por parte de las administraciones.

e Fomento de acciones con el tejido representativo de asociaciones de auténomos,
comerciantes, artesanos,...

e Deducciones fiscales.

e Premios y reconocimientos adaptados al tamafno de la empresa.

e Baremos en la aplicacidn de clausulas sociales y de igualdad.

e Creacion de sellos accesibles a auténomos y micropymes.
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Entrevista a MARTA GIL AGUADO

Secretaria de Igualdad y Politicas Sociales de UGT
Castilla-La Mancha.

Resumen de su trayectoria

Actualmente trabaja en BASF Espafiola en la division de £
Coatings. Su area de trabajo es el control de calidad |
dentro de la empresa.

Forma parte del comité de empresa y es miembro del
comité europeo de BASF asistiendo a acuerdos europeos
a nivel de empresa.

Es secretaria de igualdad en la seccion sindical estatal de UGT BASF.

Es técnico superior en analisis y control quimico y en quimica ambiental.

1. Desde sus origenes, 1888, UGT viene defendiendo una igualdad entre mujeres y
hombres y hoy, después de mas de 130 afios seguimos hablando de lo mismo. En su
opinion, ¢Cudl es la situacion general de la igualdad de género en Espafia?

La situacion actual si hablamos legislativamente un gran paso para cambiar aspectos en la
igualdad de género con la instruccion de los RD 901-902/2020. Se esta avanzando en
muchos aspectos en el entorno laboral. Las mujeres también estamos incorporandonos aun
con muchas barreras en sectores masculinizados y haciéndonos hueco poco a poco... pero
si es cierto que en alguna situacion a veces nos encontramos que tras 130 afios tenemos
un sentimiento se nos juzgue o se nos presenten impedimentos a la hora de encontrar
empleo por el simple hecho de ser mujer.

Por otro lado, seguimos sintiéndonos responsables en materias de corresponsabilidad
asumiendo roles que debemos empezar a cambiar nosotras.

2. La obligacion de implantar planes de igualdad en la empresa afecta a aquellas que
tengan mas de 50 trabajadores, pero segun datos del INE en Espania existen 1.143.857
Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Pequefias empresas (10-49
asalariados/as) lo que en empleo se traduce en mas de 6 millones de trabajadores/as
en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad. En su opinion, écomo
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podemos impulsar la implantacion de planes de igualdad en estas entidades para lograr
la [gualdad efectiva?

El primer trabajo que tenemos que hacer como agentes sociales es muy importante
concienciar a todas las platillas (independientemente del nimero de trabajadoras y
trabajadores que sean) mediante sesiones formativas de la importancia del dia a dia que
suponen las materias de igualdad de género tanto en el entorno laboral como en nuestro
entorno social.

La sensibilizaciéon desde UGT, la consideramos primordial. Hacer a las trabajadoras y
trabajadores participes de la importancia que supone las materias de igualdad, la insercion
laboral de las victimas de violencia de género e incluso detectar y actuar sobre posibles
casos de violencia que se pueden encontrar dentro de nuestro entorno ya sea laboral y
social.

Lo importante es generar unas buenas practicas y medidas mediante la regulaciéon y
seguimiento de estos planes para que esta integracidn sea realmente efectiva.

3. En algunas licitaciones o concursos publicos se valora que la empresa cuente con un
plan de igualdad independientemente del numero de empleados/as. ¢Como valora estas
disposiciones?

Existe una obligatoriedad general independientemente del nimero de trabajadoras y
trabajadores que se encuentren en las plantillas en adoptar medidas de igualdad de forma
negociada junto de protocolos contra el acoso sexual y por razon de sexo para canalizar las
denuncias.

Es importante ser consciente y tener a la plantilla preparada sobre cualquier tipo de
situacion de se nos pueda dar en nuestro entorno laboral saber detectarlo y poner
soluciones activas.

4. Las pequenas empresas y las personas trabajadoras autonomas suelen aplicar politicas
de conciliacion/corresponsabilidad o flexibilizacion de horarios sin necesidad de recoger
las mismas en un plan de igualdad ces necesario recoger esas y otras politicas o medidas
en un plan de igualdad?
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Los planes de Igualdad una vez aprobados y registrados es una herramienta que se
mantiene “viva” se crea una comision de seguimiento que al menos una vez al afio se retine
y revisa sus objetivos planteados a medio, corto y largo plazo en este tipo de acuerdos.

Las medidas de corresponsabilidad son necesarias dentro de estos acuerdos y es importante
poder activar y mejorar estas medidas para hacer participes a la plantilla a todas la
trabajadoras y trabajadores en el uso y practica de estas propuestas acordadas.

5. Podemos decir que la negociacion colectiva es un instrumento para impulsar la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, pero ¢como podemos llegar a empresas que no
tienen representacion sindical?

Desde que se adoptaron los cambios legislativos en los RD en este caso, el RD901/2020 se
ha considerado el tratamiento de planes de igualdad regulado en el RD713/2010 de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo, creados y
regulados por las comunidades autdonomas en el ambito de sus competencias. Esto supone
a nosotras y nosotros como agentes sociales una medida tanto de accidn sindical como de
negociacién colectiva como sindicatos mayoritarios.

Normalmente en las empresas donde no se cuenta con RLT normalmente participamos
como sindicato mayoritario en base a representatividad que tengamos en ese sector de
empresa con un maximo de 6 miembros dentro de la comision negociadora. Esto, nos da
la opcion de a través de encuestas reconocer la situacion de la platilla en materias de
igualdad.

Este camino en muchas situaciones nos abre a entrar en actuacion mediante accion sindical
y abrir elecciones sindicales en estas empresas.

6. ¢Como ha evolucionado el papel de las AAPP, sindicatos y asociaciones de empresarios
en la implantacion de planes de igualdad?

Considero que la evolucién esta siendo muy positiva pese al camino largo que nos queda
por recorrer.

La falta de recursos tanto econdmicos como humanos es un detalle que hemos estado
encontrandonos con nuestro dia a dia en estos procesos.
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El tiempo nos hara rectificar y lograremos activar estas agendas tan importantes que
supone sobre todo para nuestro sindicato UGT como sindicato feminista que lucha por la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Entrevista a ELISA ESTEVEZ RODRIGUEZ

Directora de Academia Elisa.
Resumen de su trayectoria

La academia Elisa es una institucion en Vilagarcia

de Arousa, y lo mismo se puede decir de la mujer |

que le da nombre: una empresaria con vocacion

de profesora o una profesora ansiosa por m
emprender y marcar su propio camino. )

Elisa Estévez hace casi cuarenta afos alumbrd un negocio: un centro de estudio dirigido a
esos alumnos que necesitan un empujon extra en algunas asignaturas. Con el paso del
tiempo se labrd una fama y un prestigio que le llenaban las aulas. Y entonces ella decidio
explorar nuevas vias y se lanzo al complejo mundo de la educacion de adultos. La aventura,
dice, marcha viento en popa.

En febrero de 2020 recibe el premio como “auténoma del afo” en la categoria de trayectoria
profesional.

1. Es necesario empezar esta entrevista con la pregunta que hemos realizado a las
personas encuestadas. Cuenta su empresa con plan de igualdad? Tanto si su respuesta
es afirmativa como negativa, ¢nos podria explicar los motivos?

En nuestra empresa no contamos con plan de igualdad de momento, aunque lo haremos
en un plazo no lejano.

Los motivos:

e No es obligado por ley

e Su implantacion tiene un coste bastante elevado

e Nunca lo consideramos necesario, cuando ademas la mayor parte de nuestra
plantilla son mujeres
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2. Las pequenas empresas y las personas trabajadoras autonomas suelen aplicar politicas
de conciliacion/corresponsabilidad o flexibilizacion de horarios sin necesidad de recoger
las mismas en un plan de igualdad ces necesario recoger esas y otras politicas o medidas
en un plan de igualdad?

No considero necesario en una empresa con menos de 10 trabajadores que estos planes
se reflejen en un papel que a veces es un papel mojado.

Creo que es mas eficaz y positivo para ambas partes, que lleguen a consensos coherentes
y de buen entendimiento. Para mi son prioritarios: la salud y los menores.

3. Independientemente de contar en su negocio con un plan de igualdad, éaplica en su
actividad diaria alguna medida o accion concreta de igualdad? ¢Cudles?

En nuestra empresa no contamos con plan de igualdad de momento, aunque lo haremos
en un plazo no lejano ya que muchos proyectos incentivan estos planes. No lo hariamos
por necesidad fisica ya que en nuestra empresa se valora la capacidad de trabajo, no el
sexo de la persona que lo realiza.

Por la actividad que desarrollamos (ensefianza), no tiene sentido hacer diferencia entre
hombres y mujeres. No tomamos ninguna accién concreta de igualdad, no lo creo necesario,
ya que el trabajo lo desempefia tanto una mujer como un hombre. Personalmente creo que
no necesito ninguna ley que me indique que todos y todas deben trabajar en igualdad de
condiciones.

4. La obligacion de implantar planes de igualdad en la empresa afecta a aquellas que
tengan mas de 50 trabajadores, pero segun datos del INE en Espania existen 1.143.857
Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Pequefias empresas (10-49
asalariados/as) lo que en empleo se traduce en mas de 6 millones de trabajadores/as
en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad. En su opinion, écomo
podemos impulsar la implantacion de planes de igualdad en estas entidades para lograr
la igualdad efectiva?

Seria importante contar con algun tipo de ayuda para la implantacién y campaias de
concienciacion para que las empresas se acojan a estos planes, asi como a la conciliacién
familiar.
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5. En algunas licitaciones, subvenciones o concursos publicos se valora que la empresa
cuente con un plan de igualdad independientemente del nimero de empleados/as.
¢Como valora estas disposiciones?

Me parece correcto. Es una forma de incentivar a las empresas que lo tengan implantado y
realmente lo cumplan.

6. En la encuesta realizada, cerca del 70% de los/las entrevistados/as no tienen
implantados planes de igualdad en sus entidades, porque no lo consideran necesario,
porque supone un coste economico, o porque les falta informacion. En Espana existen
ayudas, tanto economicas como de asesoramiento, para la elaboracion e implantacion
de planes de igualdad. CcEstas ayudas son conocidas por autonomas/os y
empresarias/os? ¢Como podemos llegar a ellos?

Desconozco la existencia de estas ayudas. Con las nuevas tecnologias y los medios de
comunicacién es casi imposible no enterarse si se hace una buena difusion.

Un canal directo de comunicacién son nuestras asesorias, nuestra asociacion de auténomos,
y por supuesto, los medios de comunicacion
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Grupo de discusion

En cuanto al grupo de discusion, el objetivo perseguido es profundizar, contrastar y validar
la informacion obtenida, de forma general, durante la fase cuantitativa.

Con este grupo, hemos obtenido, a través de una metodologia grupal y participativa, que
los asistentes nos den su opinidn sobre la situacién actual de la igualdad laboral en Espafia
y que opinan sobre la necesidad o no implantar planes de igualdad en pequefias empresas
y que beneficios reportaria su implantacion para estas empresas de pequefio tamano.

El grupo de discusidon es una técnica cualitativa, muy similar a la entrevista, donde se
plantea una linea argumental dirigida por una persona moderadora, pero orientada a un
grupo de personas, que van a debatir esa linea argumental.

Al tratarse de una reunidn grupal, el responsable de moderar las intervenciones dejo que
los participantes se expresaran libremente, dando como resultado un elevado grado de
profundidad y flexibilidad en la informacion obtenida, contar con informacion no prevista y
recoger el flujo de informacién particular relativo a cada tema tratado.

Se prepard un guion (se adjunta como Anexo 2), que permitid a la persona moderadora
redirigir la conversacion cada vez que el discurso se alejaba de los objetivos de la
investigacion planteados y asi poder obtener la informacién relevante. El guion elaborado
estaba formado por temas a tratar, y una serie de preguntas-guia de caracter abierto, para
evitar que los participantes se alejaran de la tematica central de la reunion.

Con el objetivo de obtener la maxima informacion sobre el tema a discutir, como hemos
comentado anteriormente, en este grupo han participado expertos/as en la negociacion de
planes de igualdad, responsables juridicos y profesionales que por su trayectoria son
conocedores del colectivo de autbnomos/as.
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GRUPO DE DISCUSION: NECESIDAD DE IMPLANTAR PLANES DE IGUALDAD EN EMPRESAS
CON MENOS DE 50 TRABAJADORES/AS

Reunion virtual

EXPERTOS/AS

Secretaria de Igualdad y Politicas Sociales de UGT
Castilla-La Mancha

Marta Gil Aguado

Sebastian Reyna Fernandez Socidlogo, exsecretario general de UPTA Espafa

Exsecretario de organizacion y de la mujer en UPTA

José Lorenzo Morilla ,
Andalucia

Inés Mazuela Rosado Responsable juridica de UPTA Espafia

Moderadora. Exdirectora general del Instituto

Almudena Cueto Sanchez Asturiano de la Mujer y Juventud

RESUMEN Y CONCLUSIONES DEL GRUPO

Todos los participantes coinciden que se ha avanzado en la regulacion de la igualdad
de oportunidades, pero que se necesita mejorar algunos aspectos y en especial tener
en cuenta las caracteristicas y situacion actual de algunos colectivos como son
trabajadores/as autdbnomos/as y micropymes. Es necesario dejar de legislar en plano puesto
que no es de utilidad para la realidad y la heterogeneidad de las personas trabajadoras por
cuenta propia, en especial los de pequefias dimensiones.

En la actualidad se detecta que falta concienciacion en todo lo relativo a la igualdad de
oportunidades. Por tanto, si esto falla no se llevaran a cabo medidas necesarias para el
desarrollo de la sociedad en general. A veces, solo se realiza el plan de igualdad para poder
solicitar subvenciones o contratos, por lo que se pierde el valor y los beneficios reales de la
implantacion de esta herramienta.

Es evidente que algo falla si aun se sigue debatiendo sobre el beneficio de estos aspectos
y sigue sin observarse una igualdad efectiva. Es una cuestion de cultura ciudadana, de
educacion. Sigue siendo necesario incidir en todos los niveles educativos para generar
cambios que se puedan perpetuar en el tiempo y generar una mayor concienciacion y
sensibilizacion en nuestra sociedad.

La negociacion e implantacién de un plan de igualdad es un buen instrumento o
herramienta para realizar un diagnéstico de la situacion real de cada negocio o
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empresa, se establecen objetivos consensuados y una serie de medidas que se evaltan y
se pueden modificar si los resultados no son los esperados o si se dan cambios en el
funcionamiento del negocio o empresa. Por tanto, es un documento vivo y flexible.

No hay que pasar por alto que implantar un plan de igualdad favorece tanto a hombres
como a mujeres, interesa a todas las personas que componen la empresa, desde la persona
empresaria como para aquellos que trabajan por cuenta ajena o se relacionan con la misma.
Muchos desconocen sus beneficios, incluso que aporta seguridad juridica, por ejemplo,
en casos de acoso laboral. Si el colectivo desconoce los beneficios no se estableceran planes
de igualdad ni se tomara conciencia de las medidas que adopta la entidad en estas
cuestiones.

En algunos casos se llevan a cabo acciones de este tipo que no se registran ni se
documentan, lo que les puede generar alguna discriminacién en sus relaciones con la
administracion. Cuando la plantilla es de menos de 10 o 20 personas se suelen establecer
relaciones muy cercanas que generan la adopcidén de medidas que podrian incluirse en un
plan de igualdad, pero no tienen conciencia de que esto podria hacerse.

Cuando existe una plantilla de 25 a 50 personas es conveniente disefiarlo puesto que
ayudara a clarificar situaciones de desigualdad y a generar seguridad juridica a la empresa.
Aungue seria positivo implantarlo en empresas mas reducidas puesto que les proporciona
un diagndstico y un plan de accién que si se hace con un compromiso cierto por parte de
todos y todas beneficia al desarrollo de negocios y empresas.

Ademas de la falta de concienciacion existen carencias formativas y de recursos, en
empresarios/as y trabajadores/as. Por tanto, la administracion debe realizar un
diagnéstico de la realidad actual y proporcionar recursos adecuados para poder
avanzar en la igualdad de oportunidades. En este sentido tienen un papel importante
los sindicatos y las asociaciones que representan a trabajadores y trabajadoras por cuenta
propia.

Se han disenado ayudas a nivel central, regional y local para elaborar planes de igualdad,
pero deben ajustarse mas a la realidad del colectivo para obtener mejores resultados.
Ademas, se han regulado distintivos por parte del gobierno central y de muchas
comunidades autdnomas, pero en este caso, generalmente optan empresas de mayores
dimensiones. Por lo que se deberia seguir trabajando en este sentido. Quizas establecer
ayudas mas realistas para cubrir costes de la implantacién del plan de igualdad, para la
contratacion y también deducciones o beneficios fiscales para aquellas empresas que
realicen este tipo de acciones sin tener la obligacion de realizarlo por ley.
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Sin embargo, si se organiza un sistema de ayudas especificas dirigidas a profesionales,
emprendedores y trabajadores por cuenta propia, sin tener en cuenta que es necesario
incidir en la sensibilizacion y en la informacién/formacion en todos los ambitos de la
sociedad puede que estas ayudas sigan fracasando o que tengan un impacto menor del
que se pretende.

Conclusiones:

» Es primordial realizar campanas de sensibilizacion en el colectivo y en general en
todos los ambitos de la sociedad.

» Se detecta una falta de formacién e informacidn adaptada al colectivo destinatario
para realizar un buen uso de los recursos publicos.

» Es necesario ajustar tanto la normativa como el conjunto de acciones, ayudas y
distintivos a la dimension de negocios y empresas.
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VII. Conclusiones y Propuestas de mejora

Una de las principales razones por las que UPTA se plantea llevar a cabo este estudio es
porque habitualmente este tipo de investigaciones se centran en empresas de gran
dimension, donde los negocios, micropymes y pequeias empresas no reciben el peso que
en realidad tienen en temas de igualdad en nuestra sociedad.

EEE LD CO Crl e e (el Si tenemos en cuenta la grafica del Ministerio de Industria,
?“) {d, Comercio y Turismo ya mencionada con anterioridad, como

' una fotografia actual del tejido econdmico, es posible

observar que estd compuesto casi en su totalidad por

auténomos/as sin personal asalariado/a y empresas con

Pequefias
(10-49)
5,32%

plantillas de 1 a 49 personas, lo que representa el 98,97%
del total. Sélo representando las medianas y grandes

PYME sin

== empresas se encuentra el 1,03%. Las que tienen una

Microempresas
{1-9)
38,43%

dimension de 1 a 49 personas en plantilla representan el
43,75%, es importante conocer la situacion real de estas empresas en cuanto a igualdad
de oportunidades se refiere.

Aungue en la fase documental se ha consultado bastante normativa y bibliografia, nos
hemos encontrado con dificultades a la hora de localizar documentacion especifica sobre
implantacién de planes de igualdad en empresas de pequeia dimension, por lo que cobra
especial relevancia la informacidon obtenida a partir de las encuestas a trabajadores/as
auténomos/as, entrevistas a personas expertas en la materia, grupos de discusion y la
experiencia y el conocimiento que UPTA tiene de la realidad de las personas trabajadoras
autéonomas y pequefias empresas.

Las conclusiones de este estudio y la difusidn posterior de los resultados tienen como
objetivo contribuir a la sensibilizacion del colectivo sobre la igualdad de género en el trabajo,
pero también dara a conocer la situacién actual a la sociedad en general.

A finales de 2021 existen en Espaiia 4.878 grandes empresas de (250 o mas asalariados/as)
y 25.253 de medianas empresas (49 a 249 asalariados/as). Sin embargo, sdlo hay
registrados en el REGCON 1.462 movimientos pertenecientes a registros de planes de
igualdad, mas 4 modificaciones y 3 prorrogas. Si bien, las que tienen plantillas de 50 a 100
personas no tienen que registrarlo obligatoriamente hasta marzo de 2022, los datos nos
muestran que existen muchas empresas que no han registrado el plan de igualdad, bien
porque lo tienen, pero aun no lo han registrado, bien porque no han iniciado aun el proceso.
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En las empresas de dimensién reducida, no obligadas a desarrollarlo, en su mayoria no se
han planteado implantarlo porque les supone un esfuerzo que no es rentable asumir, que
no saben como hacerlo y desconocen la existencia de recursos y subvenciones a los que
pueden acceder para elaborarlo e implantarlo.

Si las medianas y grandes empresas tienen dificultades para implantar esta herramienta,
estas dificultades son mayores en el caso de las pequefias y microempresas, lo que no
quiere decir que a pesar de las dificultades no apliquen medidas relacionadas con la
igualdad de género como hemos visto en los resultados de la encuesta.

Tal y como se desprende del trabajo de campo realizado, el 65% de las personas
encuestadas no cuentan con plan de igualdad en sus negocios, pero si aplican medidas o
politicas que normalmente se recogen en planes de igualdad, tales como acciones para
favorecer la conciliacion laboral y familiar (75%) y la flexibilizacién de las jornadas de
trabajo (74%).

Beneficios del Plan de Igualdad

Los datos que aportan las estadisticas demuestran que en el 2020 persisten brechas de
género en tasas de actividad, paro, empleo, retribuciones y asuncion de responsabilidades
familiares. Se sigue observando la feminizacion del trabajo a tiempo parcial y de ciertas
actividades como la de los cuidados o servicios. En definitiva, las mujeres tienen una mayor
precariedad en el empleo y en muchos aspectos relacionados como pensiones, nivel
adquisitivo, etc.

En general, todos los expertos apuntan a que implantar los planes de igualdad en empresas,
repercute positivamente en todos los indicadores anteriores, por lo que es evidente el valor
de este instrumento si se elabora de forma correcta y con un compromiso real adoptado
por todas las partes.

Es un instrumento de mejora de las organizaciones en cuanto a su imagen, clima laboral y
rentabilidad. Ademas, aporta seguridad juridica y transparencia, ya que en su elaboracion
participan todos los actores implicados. Cuando una empresa, independientemente de su
tamano, apuesta por asumir un compromiso real por contribuir a esa igualdad efectiva, los
beneficios para todos seran mayores.

Son claras y notorias las repercusiones positivas que tiene implantar un plan de igualdad,
por lo que es indiscutible que las empresas con plantillas de menos de 50 trabajadores/as
deberian beneficiarse de las ventajas de su implantacidon. Es necesario apoyar a este
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colectivo para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres mediante
implantacién de planes de igualdad pese a no estar obligado a ello.

Recomendaciones:

1 Difundir los beneficios de la implantacion de los planes de igualdad tanto en las
medianas como en micro y pequefias empresas y las personas trabajadoras
auténomas. Informar sobre las ventajas de realizar e implantar los planes de igualdad en
las empresas.

2 Los contenidos deben ajustarse a la realidad del colectivo, tener en cuanta tamanio,
actividad y territorio.

3 Proporcionar por parte de las administraciones publicas mecanismos para acreditar

las medidas que se establecen en cuanto a igualdad de oportunidades en negocios y
empresas de pequefia dimensidon, y reconocerlos como validos a la hora de las
contrataciones publicas.

4 Facilitar informacion y formacién no solo para la implantacion de los planes de
igualdad sino para la evaluacién y seguimiento de los mismos.

Dificultades para el desarrollo de un plan de igualdad.

Como hemos puesto de manifiesto a lo largo de este informe, uno de los objetivos del
mismo es conocer los motivos por los que las personas trabajadoras auténomas con
personal a su cargo no implanten planes de igualdad en sus negocios. Segun han
manifestado el 71% de las personas encuestadas es porque no lo consideran necesario.
Estamos hablando de profesionales con una plantilla de 1 a 3 trabajadores/as, que, sin
embargo, aplican politicas en materia de igualdad, como la flexibilidad en los horarios o la
conciliacion de la vida laboral y familiar, pero no ven necesario recoger esas medidas en un
plan de igualdad.

Otra de las razones de peso por las que no se inician estos procesos es porque no saben
dénde acudir para que les ayuden o asesoren a elaborar el plan de igualdad. Es decir, falta
de informacién especifica en materia de igualdad.

El desconocimiento sobre el concepto, sobre codmo realizarlo y de las ventajas que tiene
aplicarlo en la empresa conlleva a que no se utilice este instrumento o que no se desarrolle
de manera eficaz.
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En el grupo de discusion se indicd que efectivamente existe una falta de formacion e
informacién, donde puede jugar un papel importante, no solo la administracion sino
también sindicatos y en el caso del colectivo objeto de estudio, las organizaciones
representativas de los trabajadores/as y profesionales autbnomos/as.

Estas carencias suponen un obstaculo para avanzar en la igualdad efectiva de
oportunidades, es un problema vinculado a la educacién que trasciende a todos los niveles
educativos.

Para que la informacion sea efectiva es necesario realizar un analisis de la realidad, adaptar
cualquier accién que se realice a las caracteristicas especificas del colectivo, que en el caso
del trabajo autdbnomo son muy heterogéneas. Resultaria idoneo organizar acciones de
forma diferente para grupos especificos con caracteristicas comunes: vinculadas al
territorio, al medio rural, al sector cultural, al comercio minorista, a sectores especificos, a
empresa agricola, etc.

Recomendaciones:

1 Organizar acciones formativas para suplir carencias en materia de elaboracién y
seguimiento de planes de igualdad en las pequefias empresas y adaptadas al colectivo
de trabajadores/as auténomos/as.

2 Establecer una estrategia nacional de formacidn sobre igualdad en las empresas, su
seguimiento y evaluacion.

3 Esta estrategia debe proponer medidas con diversas lineas segun el colectivo de
destinatarios/as, teniendo en cuenta la actividad, el territorio y el tamano de la
empresa.

Compromiso de todas y todos

Cualquier proyecto se inicia con el analisis del espacio y recursos disponibles, de la
problematica en cada actor, de los conocimientos previos de la materia, de la necesidad de
actuar para conseguir mejoras. Es decir, es fundamental realizar un analisis de la situacion
actual de las personas a los que afecta ese proyecto. Si falla este analisis todo el proceso
posterior del proyecto se vera comprometido.
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Es responsabilidad de todas y todos, del conjunto de administraciones publicas, de
organizaciones y entidades publicas y privadas, adoptar medidas para que la igualdad
efectiva sea un hecho cada vez mas presente en todos los ambitos de la sociedad.

En este sentido es indispensable que las organizaciones representativas del colectivo
realicen actuaciones especificas en esta materia conociendo la situacidn actual y que eleven
propuestas adecuadas a las diferentes administraciones involucradas.

Ayudas y subvenciones

Como se ha expuesto en puntos anteriores, existen ayudas y subvenciones para el
desarrollo de planes de igualdad en empresas, pero estan basadas en la generalidad, en
las que se establecen algunos requisitos que las empresas de menor tamafio no pueden
cumplir, 0 aunque puedan acceder a ellas, la burocracia en la solicitud y en la justificacion
suponen una dificultad afiadida que en muchos casos llevan a desistir solicitar cualquier
ayuda.

Se han creado organismos que ponen a disposicion de las pequefias empresas ayudas tanto
econdmicas como de asesoramiento, mecanismos de informacién e instrumentos que
ayudan en todas las cuestiones relacionadas con la elaboracién de planes de igualdad, pero
en la mayoria de los casos, estos organismo, mecanismos e instrumentos no son conocidos
por las personas trabajadoras auténomas tal y como nos han manifestado en la encuesta
realizada mas del 80% de los encuestados/as.

En muchas comunidades autdonomas y a nivel nacional se han dispuesto distintivos para
premiar la inclusion de una estrategia o de los valores de igualdad de oportunidades en
empresas. Al igual que pasa con las ayudas, los mas pequefios no obtienen una
representacion por causas como el desconocimiento de los mismos y dificultades a la hora
de demostrar que se llevan a cabo medidas relacionadas ya que no suelen estar
documentadas ni tienen elaborado un plan de igualdad.

A pesar de todo el desarrollo normativo, ayudas y distintivos, de incorporar la igualdad de
género de forma transversal en todos los ambitos, y de las campafias que se han realizado
en la materia, sigue siendo necesario trabajar en todos estos aspectos.

Todos los participantes en el grupo de discusién estuvieron de acuerdo en la necesidad de
establecer campaiias de sensibilizacién en igualdad de oportunidades. Es una cuestion de
cultura ciudadana, de educacién. Sigue siendo necesario incidir en todos los niveles
educativos para generar cambios que se puedan perpetuar en el tiempo y generar una
mayor concienciacion y sensibilizacion en nuestra sociedad.
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Recomendaciones:

1 Adoptar una estrategia de comunicacion para dar a conocer las medidas y recursos
puestos a disposicidn por la administracion, teniendo en cuenta la heterogeneidad del
colectivo al que se quiere dirigir.

2 Organizar actividades dirigidas a la sensibilizacion y concienciacién en igualdad de

oportunidades en todos los ambitos de la sociedad, y en especial en la educacion
infantil, primaria y secundaria. Sin olvidar estudios medios y superiores, asi como la
formacion profesional para el empleo.

3 Establecer campafias de sensibilizacion y concienciacion en el colectivo de
autéonomos/as y empresas de hasta 50 profesionales teniendo en cuenta sus
caracteristicas y dificultades.
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VIII. Anexos
ANEXO 1: ENCUESTA
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ENCUESTA

En UPTA Espafia estamos realizando un estudio sobre la aplicacion e integracion de practicas
de responsabilidad social y medidas de igualdad entre las personas trabajadoras autonomas
y las pequefias empresas espanolas.

La responsabilidad social en las empresas se entiende como la aplicacion voluntaria de
medidas v practicas que realiza la empresa en sus actividades diarias en beneficio de la
sociedad y que estan relacionadas con aspectos tales como el medioambiente o la relacion
con loz clientes, proveedores y trabajadores/as, en este (limo caso aplicando practicas
laborales que mejoren la calidad de la vida laboral de los empleados/as.

El objetivo del estudio es conacer la integracion de estas practicas en nuestro colectivo y el
conocimiento de éstas entre las personas trabajadoras autdnomas y las pequeias empresas.

La informacion recabada es =0lo para nuestro trabajo, las respuestas seran tratadas de
manera anonima y de forma estrictamente confidencial, en cumplimiento de la ley organica
3/2018 de proteccion de datos personales y garantia de los derechos digitales.

1. Sexo:

O Mujer
O Hombre

2, Edad:

O Menos de 25 afios
O Entre 26 y 40 afios
O Entre 41 y 55 afios
O Mas de 55 afios

3. ;Cual es su sector de actividad?

Comercio
Hosteleria
Industria
Construccion
Servicios
Otros:

Oooooao

]
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4, ;Tiene empleados a su cargo?

O No
O si

R N

. Una de las practicas de Responsabilidad Social es la calidad laboral, y el Plan de Igualdad

es una forma de consolidar e=za regpongabilidad. ;cuenta su empresa con un plan de
igualdad?

O si
O Mo

. Sisu respuesta es negativa, ; Por qué motivo no ha implantado en su empresa un plan de

igualdad?

O Mo lo considero necesario
O Supone un coste econdmico
O Mo sé donde acudir para gque me ayuden o asesoren

. Muchas empresas aplican medidas de conciliacion sin necesidad de plasmar éstas en un

documento jcree que es necesario elaborar un plan de igualdad en las pequefas
empresas?

O si
O Mo

. iRealiza su empresa alguna medida o accion concreta de igualdad a pesar de no

dizponer de plan de igualdad?

O si
O wo

. Siha contestado “S17 ; Cualles?

O Conciliacion de la vida laboral v familiar
O Flexbilizacion de jormada

O Prevencion de salud laboral

O Igualdad retributiva

O Igualdad en la seleccion de personal, de promocion, participacion en la empresa

|
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10. Existen ayudas, por parte de diferentes administraciones, destinadas a las politicas de
igualdad, pero ; son conccidas entre los/las empresanosfas?

O si
O Mo

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

|
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ESTUDIO PLANES DE IGUALDAD EN PERSONAS TRABAJADORAS AUTONOMAS
¥ PEQUERAS EMPRESAS: EL CAMING HACIA LA IGUALDAD REAL Y EFECTIVA

GRUPO DE DISCUSION: necesidad de implantar planes de igualdad en empresas
con menos de 50 trabajadores/as

El objetivo general de este estudio es conocer el grado de madurez de las
pequefias empresas v los/las profesionales autonomos/as con trabajadores/as
a su cargo, en relacion con la aplicacion de medidas v politicas de igualdad v la
necesidad de recoger dichas medidas en un plan de igualdad voluntario.

Objetivos:

Analizar la situacion actual de la igualdad en materia laboral en Espania.

Analizar y poner en valor la importancia de implantar planes de igualdad
en pequefias empresas y como esta decision se traduce en una
importante mejora de la productividad v del clima laboral ademas de
difundir una imagen externa de ser una entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades

Conocer la opinion sobre la de planes de igualdad voluntarios en pymes
y auténomos/as de responsables de la administracion, de sindicatos y
asociaciones de autdnomos/as, de responsables de pequefias empresas
y profesionales autonomos/as.

PUNTOS A TRATAR:

Cual la situacién actual de la igualdad en matena laboral en Espania.

Reflexion sobre la necesidad o no de implantar planes de igualdad en
pequefias empresas y entre profesionales autdnomos/as con personal a
Su cargo.

Mecesidad de ayudas y subvenciones para implantar planes de igualdad.

Beneficios que aporta la implantacion de planes de igualdad en las
pequefias empresas y barreras con las que se encuentran para la
implantacion.

El papel de la administracion vy los agentes sociales en relacion a la
igualdad.

Conclusiones y propuestas
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Segun datos del Ministerio en diciembre del 2021 estaban registradas en Esparia
1.143.857 Microempresas (1-9 asalariados/as) y 158.477 Pequefias empresas
(10-49 asalanados/as), lo que en empleo se traduce en mas de & millones de
trabajadores/as en empresas sin obligacion de contar con planes de igualdad.

Para este estudio se ha realizado una encuesta a mas de 2000 responsables de
pequefias empresas y aubonomos/as con trabajadores/as a su cargo. Los datos
obtenidos nos indican gue el 68% no cuenta con plan de igualdad en su
empresa, de los cuales el 70% manifiesta que no lo considera necesario.

Un 60% de los encuestados/as aplica alguna politica de igualdad a pesar de no
contar con plan de igualdad, fundamentalmente medidas de conciliacion (80%:)
y flexibilizacion de horarios (75%)

El 80% desconoce si existen ayudas de las diferentes administraciones publicas
para implantar planes de igualdad, pero si destacan la obligatonedad de contar
con estos planes para participar en algdn concurso pablico o licitacion.

Con estos datos, nos planteamos las siguientes cueshones:

1. éCual es la situwacion actual de la igualdad en materia laboral en Espaiia
en pequefias empresas y trabajadores/as auténomos/as?

2. Las pequefias empresas y las personas trabajadoras autdnomas suelen
aplicar politicas de conciliacion o flexibilizacion de horaros sin necesidad
de recoger las mismas en un plan de igualdad ées mecesario recoger
esas politicas o medidas en un plan de igualdad?

3. éQué beneficios se obtienen al implantar planes de igualdad en las
empresas? éSon conocidos por parte de empresariosfas y autonomos/as?

4. En algunas licitaciones o conoursos pilblicos se valora que la empresa
cuente con un plan de igualdad independientemente del nimero de
empleados/fas. éComo valoran estas disposiciones?

5. En Esparia existen ayudas, tanto econdmicas como de asesoramiento
para la elaboracion de planes de igualdad éiestas ayudas son conocidas
por los autdonomos/as ¥y empresarios/as?

6. éComo ha evolucionado el papel de las AAPP, sindicatos y asociaciones
de empresarios en la implantacion de planes de igualdad?
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aprueban las bases reguladoras para la concesion de subvenciones en régimen de
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laboral en Andalucia.

® Convocatoria para la concesion de ayudas a la conciliacion de la vida profesional y
familiar de las personas trabajadoras autdnomas del Principado de Asturias, en el
periodo comprendido entre el 1 de marzo de 2019 al 31 de diciembre de 2020 para
prestar apoyo a la persona auténoma durante el periodo de la baja laboral, en
régimen de concurrencia competitiva.
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promover la elaboracién y puesta en marcha en empresas de planes de accion
positiva para la conciliacién de la vida laboral y familiar, la no discriminacion y la
igualdad.

® RESOLUCION 69E/2020, de 1 de junio, de la Directora General de Politica
de Empresa, Proyeccion Internacional y Trabajo, por la que se aprueba la
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a empresas para la ejecucion de proyectos en materia de igualdad de género y
conciliacion. Navarra.
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empresa Yy entidades sin animo de lucro para la elaboracién e implantacion de planes
de igualdad, correspondientes a 2021. Departamento de Economia, Planificacion y
Empleo. Aragén.
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oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, cofinanciadas por el Fondo
Social Europeo. Consejo de Gobierno de Cantabria.

® ORDEN FAM/679/2020, de 13 de julio, por la que se aprueban las bases reguladoras
para la concesion de subvenciones, cofinanciadas por F.S.E., destinadas a fomentar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral y la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en Castilla y Ledn, en el Marco del
Programa

IOEMPRESAS. Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades de Castilla y Ledn.

® ORDEN de 26 de abril de 2021 por la que se establecen las bases reguladoras del
Programa de ayudas para implantar la igualdad laboral, la conciliacién y la
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y otras entidades para la elaboracién e implantacion de planes de igualdad,
correspondientes al afio 2019.

DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO por la que se refuerza la
aplicacion del principio de igualdad de retribucidon entre hombres y mujeres por un
mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia
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