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RESUMEN

El presente trabajo se enmarca dentro de las pesalstuaciones en el ambito de la
Auditoria Social, concretamente la Auditoria delrPlle Igualdad en las empresas. Este
trabajo se enfoca hacia la evaluacion del PlariaDéputacion de Jaén realizé hace unos
afos.

En el trabajo hemos pretendido auditar las actnasigue la Diputacién emprendio y que
se cerraron en falso, con objeto de poder segaitzzando en su realizacion, resaltando los
puntos positivos y criticando aquellos aspectosaqusideramos no adecuados para la
realizacion del Plan.

Se concluye que se han de hacer cambios metododogicel planteamiento, logar la
participacion de todas las areas de trabajo, |opaltécnico y la representacion sindical de

la empresa y concluir las fases que no se hanrdéado para su correcta implantacion.

ABSTRACT

This work is framed in the Area of Social Audit esflically in the Audit of the Equality Plan

in entreprises. This work focuses on the evaluatibthe plan developed by the Council of
Jaen a few years ago.

In this work we have tried to audit the actionst ttee Council of Jaen carried out and were
closed false, in order to make further progresstsnimplementation, emphasizing the
strengths and criticizing those aspects that weiden nor suitable for carryin out the Plan.

It is concluded that it is necessary to make sorathatological changes in this approach, to
involve all the areas of work, the technical staffl the union representatives of the company

and conclude the phases thah have not been deddlmpgroper implementation



1. JUSTIFICACION

En la gestion de recursos humanos en las orgaoigs;i tanto publicas como privadas,
los gestores muestran un creciente interés porceorsb alcance y la eficacia de sus acciones.
La evaluacion de los resultados pasa por compril#stos se han cefiido a los objetivos que
previamente se han propuesto, si las accionesnsddsarrollado de acuerdo con lo previsto,
especialmente si se han ajustado al coste presadoey si en su aplicacion a la realidad se
han mostrado como las opciones mas adecuadas ods&rm haber planteado otras que
hubiesen mejorado dichos resultados.

En este contexto, la implantacion de sistemas tigaday excelencia en las empresas
estan focalizando la atenciéon de los gestores @ects poco valorados hasta hace
relativamente poco tiempo, tales como la igualtiadgsponsabilidad social y la transparencia
en la gestidn de los recursos humanos que, paatatinte, se van incorporando a los valores
empresariales, junto con otros factores como ladwig/ la mision, que articulan la
comunicacion de la organizacion con su entorno eelaque fundamentan su orientacion
estratégica.

La integracion de la perspectiva de género en @g3o de gestion de los recursos
humanos entronca directamente con estas novedesesisades de las empresas, que han dar
respuesta a los cambios introducidos por la inté@nade la perspectiva de género. Distintas
han sido las razones que lo han favorecido. Engoringar, por el cumplimiento del mandato
derivado de la normativa que introduce elementpsafcos relacionados con el mundo del
trabajo (por ejemplo, el Estatuto de los Trabajesiola Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de
conciliacion de la vida familiar y laboral de lasrgonas trabajadoras o la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectvandjeres y hombres).

Pero también porque la implantacion del plan daldad supone beneficios de indole
productiva, pues amplian el abanico de personaba@doras, personas que si interesan en
empresas que ofrezcan condiciones de trabajo tguadi, fomentan la motivacion y
creatividad de sus equipos de trabajo, aumentgordductividad a través de una mejor
gestion del tiempo y de los recursos humanos, pemmidetectar situaciones de
discriminacion, anticipandose a futuros conflickaisorales...(Instituto Andaluz de la Mujer.
Planes de igualdad en empresas. Programa Igua(£8)j2

Esta necesidad de las organizaciones de contrlistarfformacion laboral con la
perspectiva de género hace necesario contar conauremienta detallada, la auditoria social,
sociolaboral, o de la gestion de RRHH, que permitfundizar en los problemas que se
encuentran las mujeres para lograr la igualdad ydal aportacién que las organizaciones
tienen que hacer para cambiar la cultura basadstereotipos y desigualdades por el hecho
de pertenecer a determinado género. Por ello sk liacorporar la igualdad en los procesos
de auditoria social. (Del Bas, Calvo y Garcia, 3015

Todas estas reflexiones se trasladan al ambitasd@dministraciones Publicas, que se
va adaptando a estos nuevos retos como una empéssa&sforzandose por incorporar en su
gestion resultados eficaces y eficientes de lossgubeneficien sus administrados, como la
calidad en sus servicios que constituye su findliggpara con sus propios recursos humanos.



Mi eleccion por este trabajo se fundamenta en fabpimlad de poner en practica los
conocimientos aprendidos en la asignatura Audit®oigiolaboral, en la importancia creciente
de ésta como yacimiento de empleo y en mi espe@tVacion por los temas de igualdad, en
los que he podido ejercer profesionalmente corriantéad. Al mismo tiempo, desarrollar mi
actividad profesional en Diputacion, adscrita akdrde Recursos Humanos y Nuevas
Tecnologias, me brinda facilidades para accedefoamacion y datos de primera mano a
cerca de las actividades que en materia de igualdabtan desarrollando, tanto por el Area
de Recursos Humanos como por la de Igualdad y Bi@neésocial. Pretendo hacer una
pequefia aportacion al trabajo que ya se esta loaciem esta materia en mi empresa que,
como explicaré mas adelante, se encuentra inmarta redaccion del Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres para su paiso

2. INTRODUCCION

El término auditoria estaba tradicionalmente ressoval terreno contable y financiero,
ambito en el que hace referencia a las operacidaesontrol y verificacion de los datos
proporcionados por las empresas. Este conceptoodol; con el paso del tiempo, se
extendio a la gestion de los recursos humanos.

La auditoria social pretende servir como instrummeqnte proporcione una gestion mas
Optima, eficaz y eficiente, de los recursos humaboa gestion que se refiere al conjunto del
campo social de la empresa, y por tanto tiene targobalizador, de forma que se evidencie
a qué riesgos se enfrenta la organizacién y, aegy aon qué puntos fuertes cuenta para
afrontarlos, proponiendo recomendaciones que leifer ir minimizando los primeros y
potenciando los segundos.

En los términos expresados por Vatier (1980), lditatia social es a la vez un
instrumento de direccion y de gestion que, a semajde la auditoria financiera o contable,
tiende a estimar la capacidad de la empresa o @®nganizacion a dominar los problemas
humanos o sociales que se produzcan en su ent@dmipistrar l0os que se puedan crear por
el empleo del personal necesario en su actividadtdda por tanto su funcién instrumental.

Por su parte, Nevado Pefia (1999) define la audism€ial como un instrumento de
gestion social que utilizando una metodologia ydmientas parecidas a las aplicadas en
otras auditorias permite una mejor administracigestion, eficacia y eficiencia de los
recursos humanos de la empresa, distinguiendmivetes de auditoria social: auditoria de
cumplimiento, de eficacia y estratégica.

El Instituto Andaluz de la Mujer de la Consejeréaigpla Igualdad y Bienestar Social de
la Junta de Andalucia, define, &manes de Igualdad en empresas (20@B)guditoria de
género comoun diagnéstico completo de la igualdad de géneoe, pquiere, ademas de un
analisis integral de la politica general o espemfique se esté auditando, un analisis
financiero desde el enfoque de género, de las rgrmeglamentos, valores organizacionales,
beneficios sociales y en general, un analisis designacion de recursos técnicos, humanos y
econdémicos a la igualdad de género. El propésitaida auditoria de género en el entorno
empresarial es identificar las modificaciones pagtites en la politica publica y en la politica
empresarial para contribuir a una mayor igualdad gienero”.

El objeto de la auditoria social es la eficacia ldeempresa, estudia los hechos
observados en funcién de su contribucion al delbamle la empresa de una parte y, de otra,



conseguir satisfacer las necesidades y aspiraca®iggersonal. Esto obliga a tener en cuenta
aspectos cuantitativos (efectivos, coste de la nemaeion, etc.), cualitativos (comunicacion,
cualificacion profesional...) psicolégicos (motivatidel personal, calidad de las relaciones,
etc.). Ademas debe responder a varios objetivodegaen fijados por la direccién general o
de personal como son un mejor control, diagnostedas causas y de las consecuencias de
los problemas que surjan de la funcién de persamalominio de los costes salariales y
sociales y una mejor preparacion de las decisigNesado Pefia, 1999).

Siguiendo a Nevado Pefa (1999), a nivel tedricdistinguen tres misiones o niveles

de la auditoria social: de cumplimiento, de efiagcestratégica:

e La auditoria de cumplimiento o de conformidad tiememo objetivo verificar la
fiabilidad y calidad de las informaciones y ver s& cumplen las normas y
reglamentaciones legales. Se trata de una auditaridica aplicada al derecho
social, por lo que es necesario un conocimientdupdm del derecho social o
laboral. Este es el modelo de auditoria en el gyeawdesarrollar mi trabajo.

 La auditoria operativa o de eficacia trata de olasesi existe una adecuacion entre
objetivos y procedimientos, y si los resultados@gsiguen al menor coste.

* La auditoria estratégica responde a una doble ppac@n, por un lado comprobar la
adecuacion de la politica de personal con los wbggenerales de la empresa y, por
otro, la traduccién de la estrategia social engdanprogramas.

Sobre las caracteristicas de la Auditoria Socia@yado Pefa (1999) describe: su
caracter objetivo, que implica que esta basadaeshds y se ayuda de indicadores; es
inductiva e iterativa, pues el auditor orienta smgestigaciones a hipotesis basadas en
modelos y fruto de su experiencia; es independiettdelo que el auditor no debe estar
implicando en las operaciones que audita. Estaamaten un momento concreto y limitada
en el tiempo y, por ultimo, tiene un caracter coapeo, pues depende de la informacion que
proporcionan los auditados.

En cuanto a su metodologia, parecida a la que sgepadoptar en otras auditorias, se
resume en el cuadro 1.

La auditoria social suele comenzar por un predistip@) ha de observar, en primer
lugar, los resultados o las consecuencias de loénfenos con la ayuda de indicadores
validos, se comparan con las normas estandar pt&nen una serie de desviaciones. Con
ellas se pueden determinar los problemas existevisados en forma de coste permiten
evaluar la gravedad de las consecuencias de lbdepras y jerarquizarlos como riesgos. El
auditor ahora puede diagnosticar sus causas cos iotlicadores, consulta de documentos,
realizacion de entrevistas...y, por ultimo, propomecomendaciones para corregir las
desviaciones asi como un seguimiento posteriorymitcar la eficacia de la auditoria.

3. OBJETIVOS

Los objetivos que nos proponemos son:

1. Auditar la situacion actual en que se encuezitdisefio y ejecucion del Plan de
Igualdad en la Diputacién de Jaén.



Cuadro 1. Etapas metodologicas de la auditoria

| Indicador ———- ¢ - | Estimacidn
R | del Jerarguizacidn Disméstion
Recogida de B L | . o Dnagndstie
| .| —# Problema -3 Verificacidn —Meonsecuencias - de las LS
Informacidr ; de las causas
COATES Promcmis

Morma - — | riesges ’ &

— Referencial

Fuente: Tougard v Candau (1990), p. 37

2. Analizar los trabajos realizados y valorar l@bajos dados hasta ahora para dar
cumplimiento a las exigencias legales.

3. Evaluar los resultados de estos trabajos ddguet de vista del cumplimiento de
las fases minimas necesarias para el disefio del pla

4. Marcar las lineas de trabajo futuras necespaes cumplimentar el disefio del Plan

de lgualdad de empresa.

4. METODOLOGIA

En la metodologia de investigacion se ha previstdesarrollo de dos técnicas de
recogidas de informacion:

Por un lado, se ha optado por una metodologiatatiadi, soportada en la técnica de
la entrevistas en profundidad a informantes clavesialificados que nos han ofrecido su
vision sobre el desarrollo del proceso que se dskarentre 2008 y 2010, y de las
necesidades especificas que a institucion demanideaetualidad,;

- Director del Area de Recursos Humanos, actual resgie del desarrollo y
ejecucion del Plan.
- Tres de los técnicos que formaron parte de la Nasa la Igualdad que se creé

para la supervision y seguimiento de los trabagtegidos aleatoriamente dado



gue no es posible llegar a todos y todos ellos a@iificacion en materia de
igualdad y género.

Por otro, se ha realizado un analisis documental@dusqueda y recopilacion de la
documentacién generada en su momento y que haapitada por la Diputacién para su
estudio.

Como producto final el trabajo incluye un analisiico o informe descriptivo que
recoge el trabajo realizado y fundamenta las coimhes que dan fin a la auditoria del
proceso.

Para establecer o definir los criterios de anabissvaluativos se ha utilizado como
criterio de comparacion el “Manual para elaborarRlan de Igualdad en la empresa” del
Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Adas Sociales, y el | y Il Plan de igualdad
entre mujeres y hombres en la Administracion Gendeh Estado y en sus Organismos
Publicos.

5. ANALISIS CRITICO

5.1. NORMATIVA

El marco legislativo en el que se insertan las tausss de igualdad entre mujeres y

hombres en las empresas esta recogido en losrsigsidocumentos:

En el &mbito de la Unidn Europea, son numerosaslifastivas, recomendaciones,
resoluciones y decisiones relativas a la igualdattato y de oportunidades entre hombres y
mujeres, que giran en torno a la eliminacion ddisariminacion legislativa y proponen la
implementacion de planes o programas de igualdacdbmetunidades entre mujeres y
hombres, creando, asi mismo, organismos y estagcaspecificas para la coordinacion de las

politicas de igualdad.

En el &mbito estatal, la Constitucion Espafiola idgo de su articulado, presenta la
igualdad como valor superior del ordenamiento jocice incide en la obligacion de los
poderes publicos de hacerla efectiva, removiend® dbstaculos que dificulten su

consecucion.
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El Estatuto de los Trabajadores, Real Decreto lagie 2/2015, de 23 de octubre,
que establece el marco normativo basico en matkri@mpleo, también dispone, como
principio fundamental de la relacion laboral, eteddo a la no discriminacion por razon de
sexo.

En el ambito de la Administracién Publica, la L&/1®84 de Medidas de Reforma de
la Funcién Publica, asi como su posterior desaralravés de los RD 363/1995 y 365/1995
y la Ley 39/1999 de Conciliacion de la vida fanrilalaboral de las personas trabajadoras,
contribuyeron positivamente al desarrollo en nassadministraciones publicas del principio
de igualdad de género. Asimismo, esta ley introaarebios legislativos en el &mbito laboral
para favorecer la conciliacién y la corresponsdbdi También es preciso considerar la Ley

Organica 1/2004, de medidas de proteccion integratia la violencia de género.

Pero sin duda, la Ley Organica 3/2007, de 22 demgrara la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante, LOI) constituyesaito cualitativo en lo que al marco
normativo estatal respecta, instando a las admanishes publicas a integrar la perspectiva

de género en el disefo, ejecucion seguimiento lpaei@n de todas las politicas publicas.

La Ley 7/2007 del Estatuto Béasico del Empleado iedblen adelante EBEP), en
cuanto al personal al servicio de la Administradfiiblica, contempla este mismo principio
de no discriminacion: Por su interés, resumimosraiicuacion las principales referencias a la
igualdad entre mujeres y hombres y a la no disoagion en esta norma:

- Laigualdad como principio transversal de actuacién

o Establece en su articulo 1 que seran “fundamentoactuacion de los
funcionarios publicos”, entre otros, la igualdacérito y capacidad en el
acceso y en la promocioén profesional y especificaenia igualdad de trato
entre mujeres y hombres.

o Las Administraciones Publicas estan obligadas petes la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipadgscriminacion laboral
entre mujeres y hombres (EBEP, D.A.Octava).

o En contrapartida, se consideran faltas muy graveda“situacion que
suponga discriminacion por razon de (...) sexa@asio el acoso por razon

de origen racial o étnico, religion o convicciondsscapacidad, edad u
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orientacion sexual y el acoso moral, sexual y paén de sexo (EBEP art.
92)

Finalmente, la promocion y el respeto a la igualdatre mujeres y
hombres, fomentando la erradicacién de toda adinagie pueda producir
discriminacion alguna por razon de sexo, constguyun principio

inspirador del Codigo de Conducta de los empleagaslicos, que

informara la interpretacion y aplicacion del régmdisciplinario de los

empleados publicos (EBEP, art. 52 y 53).

Acceso: seleccion y reclutamiento

o El acceso al empleo publico se rige por los “ppias constitucionales de

igualdad, mérito y capacidad” (EBEP, art. 55)

0 Los procesos selectivos tendran caracter abiergargntizaran la libre

concurrencia, sin perjuicio de lo establecido dararomocion interna, y
de las medidas de discriinacion positiva previgta3 Los 6rganos de
seleccion velaran por el cumplimiento del principde igualda de

oportunidades entre sexos (EBEP, ar. 61).

Promocion y desarrollo profesional
o La igualdad constituye un principio rector de losogedimientos de

promocién interna, mediante la implantacion deegists objetivos y
transparentes de evaluacion. Este mismo principgie ftos procesos
selectivos de promocion interna y de consolidacidéhempleo temporal
(EBEP, art.14-18).

El criterio de no discriminacién regira los sistamde evaluacion del
desemperio (EBEP, art.20 .2.).

Conciliacion

0 Se recoge y amplia lo dispuesto en la normativeepiente, estableciendo

una serei de medidas para evitar la discriminaeioal &mbito laboral “por
motivos de conciliacion de la vida personal, faanily laboral y por razon
de violencia de género” (EBEP, art. 48), asi coneo regulan las
excedencias por razén de cuidado de familiares vialencia de género
(EBEP. Art.89)

Salud laboral

o La normativa en materia de prevencion de riesgageapla la regulacion

de las condiciones laborales de las trabajadordmmmadas, de manera
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gue estas no contituyan causa de discriminaci@ assgure la proteccion
debida.
- Acoso
0 Articulo 14.h) del EBEP “Los empleados publicosi¢ée derecho (...) al
respeto de su intimidad, orientacion sexual, propegen y dignidad en el
trabajo, especialmente frente al acoso sexual ygmm de sexo, moral y
laboral”.
- Violencia de género
o EBEP, articulo 82. Movilidad por razén de violendi& género: regula el
derecho al traslado a otro puesto de trabajo prdeisu cuerpo, escala o
categoria profesional, de analogas caracterisstasiecesidad de que sea
vacante de necesaria cobertura, que tendra ladesasion de traslado
forzoso. En las actuaciones y procedimientos ra@tacios con la violencia
de género, se protegerd la intimidad de las vistiraa especial, sus datos
personales, los de sus descendientes y las deumrafzersona que esté
bajo su guarda o custodia.
- Planes de igualdad
0 “Las Administraciones Publicas deberan elaborarplcar un plan de
igualdad a desarrollar en el convenio colectiveweado de condiciones de

trabajo del personal funcionario que sea aplicebBEP, D.A. Octava)

Junto con este marco normativo basico en matebardl los antecedentes de la
legislacion especifica en materia de igualdad aem@éson los sucesivos Programas o Planes
de igualdad de oportunidades, que han incluidotejaaticos orientados a la eliminacion de
la discriminacién por razon de sexo en el ambitcedgpleo en general, aplicables al empleo
publico.

En el &mbito autondmico, y al igual que en los dosbprecedentes, Andalucia cuenta
con una trayectoria consolidada en la promociotadgualdad de género en el ambito del
empleo en general, y del empleo publico en pagicUtsta trayectoria promulgo la Ley
12/2007, para la promocion de la igualdad de géaeerAndalucia, el instrumento normativo
fundamental, con importantes implicaciones en le aspecta al papel de la Administracion
Plblica autonémica en la promocién de entornosréde® libres de discriminaciones por
razon de género. De hecho, una parte importanesideley se dedica a la eliminacion de

todas las formas de discriminacion por razon de sexel empleo.
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La Ley 14/2007, de medidas de prevencién y probdecicitegral contra la violencia de
género, que establece dentro de la Comunidad Armlalin conjunto de servicios
especializados para la informacion, asesoramientiepcion a las mujeres victimas de
violencia de género.

La Ley 5/2010, de autonomia local de Andalucia, gegula las competencias
municipales y provinciales a nivel de la Comunidadonoma y establece la integracion de la

igualdad de género en la planificacion, seguimigrggaluacion de las politicas municipales.

5.2.PRESENTACION DE LA EMPRESA

Como Administracion Local, a la Diputacion Provadcde Jaén le corresponde el
gobierno y la administracion autonoma de la pragindna de sus funciones fundamentales
es colaborar en la gestion de la actividad muniicipalos intereses econdmicos
administrativos de la provincia. En la Constituctim1978 se establece que las Diputaciones
deben prestar sus servicios a los Ayuntamientodrgegran la provincia, para garantizar la
solidaridad y el equilibrio entre los municipiogegtando mayor atencion a aquellos que
cuentan con menos recursos para poder cumplirososdrvicios que son de su competencia.
De este modo, garantiza los principios de solidakig equilibrio intermunicipal y asegura la
prestacion integral y adecuada de los serviciosodgpetencia municipal, es decir, garantiza
gue en todos y cada uno de nuestros municipios,imdependencia de su tamafo, los
ciudadanos y las ciudadanas cuenten con igualdad @rceso a servicios, equipamientos e
infraestructuras de calidad. Este es el cometidolgueserva la normativa basica local del

Estado y que recoge el Estatuto de Autonomia deldnth.

Las Diputaciones Provinciales cuentan con detemisadrganos obligatorios:
Presidencia y Vicepresidencias, Junta de GobiefAeyo. Segun establece la ley, el nimero
de Diputados y Diputadas dependera de la poblad&éra provincia. En nuestro caso,
encontrandonos en el tramo entre 500.000 y 1.000d20 habitantes, son veintisiete los
puestos en la mesa del Sal6on de Plenos. Cada umetloderepresenta a uno de los diez
Partidos Judiciales en los que se encuentra dividigirovincia de Jaén.

La Diputacion de Jaén se estructura en un conjmtéreas, tal como se recoge en el

gréfico 2. Cuenta con 35 centros de trabajo, riejusrpor distintos puntos de la provincia de
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los que ocho se ubican en Jaén capital. En ellstgpresus servicios algo mas de 1.200
personas. En lo que respecta a la tipologia dpuestos de trabajo existe una gran variedad

gue van desde el personal de oficio 0 sociosanitasta administrativo y técnico.

Cuadro 2. Areas, organismos y empresas de la Rigutae Jaén.

Areas, organismos y empresas

Areas

L " I ¥ R VR Vi VI V]

Organismos

Empresas mixtas

Fte. www.dipujaen.es

Por norma general, la administracion publica sumlasiderarse como un nicho
habitual de empleo femenino. En el caso de la Rgpanh de Jaén, en 2009, fecha a la que se
refieren los datos que analizaremos, el 59% dé&l#ila eran mujeres, con lo que estariamos
dentro del estdndar que recomienda no menos del M0¥as del 60%. Sin embargo, la
distribucion de la plantilla por sexo difiere enliwe distintos servicios y areas funcionales en
las que se organiza. Asi, las ocupaciones oficawp(teria, parque moévil o albafileria)
observan una masculinizacion practicamente tot@ntras que las areas de servicios sociales
ocupaban en ese momento al 43% del total de ldilfdgnse caracterizan, a la inversa, por
una feminizacion casi total. Estas diferenciasfeaio del contexto social. Se trata de un tipo
de segregacion laboral por razén de género de tearforizontal inherente a los roles

sociales imperantes en el mercado de trabajo adfualR015, la plantilla total asciende a
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1.286 personas, el 37% hombres y el 62% mujeregl Brea de igualdad y bienestar social,
gue representa el 44% de la plantilla total, el 20%hombres y el 79% mujeres.

La Diputacion, como administracion publica se hatmaalo cada vez mas interesada y
comprometida en el desarrollo de politicas de Wadilde Oportunidades entre hombres y

mujeres.

Con tal fin, se genera un Area de Igualdad y BiemesSocial encargada
especificamente de las politicas de igualdad dergéen la provincia que, actualmente, se
encuentra evaluando el Il Plan Provincial de lgadldle Oportunidades 2012-2015 y
desarrollando el 11l y que conlleva acciones dad#g a promover y a facilitar la incorporacion
de las mujeres de los municipios de la provinciaaglos los ambitos de la sociedad, con
campafias de concienciacion y formacion, coincidietwh fechas referente para la igualdad,
como el 8 de marzo o el 25 de noviembre, apoydadégnecondémico a los municipios de su
ambito para la incorporacion de politicas de igadldon una linea de subvenciones anuales,
la creacion del Consejo Provincial de Igualdad ypileesta en marcha de la Escuela de

Feminismo y Empoderamiento, entre muchas otras.

Las relaciones laborales en la Diputacion Provirsgaencuentran reguladas, ademas
de la normativa que como Administracion Publicadede aplicacion, por el Acuerdo para el
Personal Funcionario y el Convenio Colectivo pargpersonal laboral que dentro del
Capitulo Il sobre garantias, titula su articulo @mo «igualdad de oportunidades y no

discriminacion.

Por ultimo, la Diputacion, en su faceta de resphoilidad empresarial, tiene contraidas
una serie de obligaciones legales en materia dddgd de oportunidades recogidas en Ley
3/2007 le obligan a implantar su Plan de Igualdableemujeres y hombres, por ser una

empresa con mas de 250 personas empleadas.

Con el fin dar cumplimiento a dicha obligacion,imafes de 2008 se procedio a la
contratacion de los servicios de una empresa exiggira la redaccion del Plan de Igualdad,
gue puso en marcha los trabajos de disefio y rexatpdinformacion. Sin embargo, estas

tareas quedaron en suspenso definitivamente aigpdacde 2010 por razones ajenas a la
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Diputacion. Desde entonces, la institucion es dense de tal carencia y en la actualidad el
Area de Recursos Humanos se esta planteando rean@site proyecto.

El trabajo de fin de grado que presento se promoraizar y auditar el trabajo
realizado por la empresa contratista, valorandayrado de ejecuciéon que se logré y
comprobando si el mismo, por su pertinencia o pacualidad, puede recuperarse y resultar
de utilidad, asi como determinar que fases o ptodutabria que planificar de nuevo, para

disefiar el futuro de un Plan definitivo que de ctya de género a la Diputacion.

5.3. ANALISIS DOCUMENTAL

Voy a describir el trabajo realizado por la empresamtratada a partir de los
documentos aportados por la Diputacion y que emadiro 3 se presenta un esquema de esta
documentacién, con un orden cronoldgico. La docuawéin, aportada por Diputacién, que
realizé la empresa externa y con la que analizaeneelientra la siguiente, con un orden

temporal:

Cuadro 3. Resumen de documentacion aportada patdgipn.

- Propuesta técnica

- Planificacién de las actividades para el diagndstic

- Propuesta de gasto

- Peticion de informacién a la Diputacion

- Propuesta de inicio de los trabajos

- Reunién de la Mesa General de Negociacion

- Acta de constitucion de la Mesa por la Igualdad de
Oportunidades

- Propuesta técnica. Plan de Igualdad, por parteadamipresa externa, donde se
informa de por qué un plan de igualdad, quién giggj con qué alcance y fases de
trabajo. Un cronograma y un presupuesto, y anexandmodelo de garantia del
compromiso de la alta direccidén de la empresa.

- Planificacion de las actividades para el diagnostie la Diputacion Provincial de
Jaén en materia de igualdad de género. Fases 1Ejaloracion del Plan de
Igualdad de Género para la Diputacion. Se desdailfase 2 de diagndstico, se
proporciona un cronograma y se presenta una détedei areas de analisis

- Propuesta de Gasto del Director de Recursos Humahlhgevas Tecnologias con
el objeto de “Andlisis, Estudio y Disefio del Plam ldualdad de Empresa”, a

ejecutar por empresa externa correspondiente anirato menor. 30.12.08.
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- Peticion de informacién a la Diputacion para ldbetacion del diagndstico sobre la
Igualdad de oportunidades procedente de la emprdsana, en la que se expresa
qué es un diagnostico de igualdad, qué informae®mecesario recopilar y se
adjunta un esquema detallado de la informaciowmitadia. 10.2.09.

- Propuesta de inicio de los trabajos para la elairadel Plan de Igualdad para la
Diputacion Provincial por parte del Diputado de &rvigacion, Recursos Humanos
y Nuevas Tecnologias (sin evidencia de fecha).

- Reunién de la Mesa General de Negociacion aprobeEng@oopuesta de inicio de
trabajos, se establece la constitucion de la Cémisiermanente “Mesa por la
Igualdad de Oportunidades”, que supervisara y avalal disefio y la ejecucién del
Plan. 21.5.09.

- Acta de constitucion de la Mesa por la Igualda@gertunidades, 1.6.09.

- Modelo de cuestionario dirigido al personal de lgpubacion y modelo de
cuestionario dirigido a la representacion legaladetrabajadoras y trabajadores de
la Diputacion.

- Propuestas y aportaciones de mejora para los coastis para la realizacion del
Plan que aportan diferentes miembros de la Mesépggualdad de Oportunidades.
8.6.09.

- Planificacion de visitas a los centros de trabago Qdputacion, desde el 3 al
18.12.09 y otra desde el 23.11.09 al 4.12.09.

- Informe-Diagnéstico de situacién de la Diputacidrovihcial de Jaén. Previo al
Plan de Igualdad de Oportunidades.

- Ultima reunién de la Mesa, el 20.1.10, de la quemsta evidencia, en la que se
presenta un primer borrador diagndstico que sbseproporciona.

En los apartados que siguen paso a desarrollan@lsis de la documentacion
relevante, verificando que se ajusta, o0 no, ahdstarecomendado del “Manual para elaborar
un Plan de Igualdad en la Empresa. Aspectos basiossituto de la Mujer.(2008). Sera a
partir de este momento cuando la labor de verificaacle la auditoria sociolaboral de

comienzo.

5.3.1. La propuesta técnica Plan de Igualdad:

El documento presentado se desarrolla con el esygamse recoge en el cuadro 4:
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Cuadro 4. Esquema del documento presentado.

- ¢Por qué un plan de igualdad?
- ¢Quién participa en el plan?
- Alcance y objetivos
- Fases de trabajo:
o Fase 1. Compromiso de la organizacion y creacionndecomision
permanente de igualdad
= Decision
= Comunicacién
= Creacion del equipo de trabajo
o Fase 2. Diagndstico
= Planificacion
= Recogida de informacion
= Analisis y presentacion de propuestas.
Fase 3. Disefio del plan de igualdad
Fase 4. Implementacion

Fase 5. Evaluacion

o O O O

Fase 6. Difusién externa
o Fases transversales, comunicacion, formacion yirségnuto
- Propuesta técnica
o A. Diagnoéstico sobre la igualdad de oportunidades
o B. Disefio del plan
o C. Asistencia técnica para la implementacion dah pl
o D. Sistema de seguimiento y evaluacién
- Cronograma
- Presupuesto
- Anexo 1. Modelo de garantia del compromiso de fa direccion de la

empresa

El documento entraria dentro del estandar que tasammmo referencia del Instituto
de la Mujer, (en adelante, IAM). Si bien los tralsage interrumpieron a partir de la fase 2 de
diagnéstico.

En la “Fase 1. Compromiso de la organizacion ga@fs de una comision permanente
de igualdad”, tenemos evidencia de ambos documesi@bsompromiso de la organizacion y
de la creacién de la comision permanente de igdaldenominando a esta comision con el
nombre de “mesa por la igualdad de oportunidadesta comision se constituye con una

composicion paritaria: 6 personas representanddbaputacion (3 hombres y 3 mujeres) y 6
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personas representando a los sindicatos (2 homghbBesujeres mas un puesto reservado a
uno de los sindicatos que no comparece, y un repi@ste (hombre) de la Federacion
Provincial de Asociaciones de Personas con Disadguéd-isica y Organica de Jaén (en
adelante, FEJIDIF) pues se pretende incluir enlah R igualdad de oportunidades a las
personas con discapacidad. Como asistencia téspicenta con un secretario de actas
(hombre) y dos representantes de la empresa exXtaujares) Se aprueba el reglamento de
funcionamiento de la Mesa, que se adjunta al acte yestablece una periodicidad de
reuniones de 1 al mes durante la fase de diagndgtical afio para el seguimiento una vez

aprobado el Plan.

Siguiendo nuestro estandar del IAM, esta comipiariamos considerarla paritaria si
bien la presencia de un representante de FEJIO#a qu@ proceda en este foro y si mas bien

en uno especifico.

Nuestro estandar recomienda que los represen@damtasempresa lo integren personas
influyentes, con capacidad de decision y que esvécados en deferentes departamentos, no
solo en Recursos Humanos (en adelante RRHH) pagalagu aportaciones sean lo mas
diversas posible. Este no es el caso, pues lossepantes de la comision pertenecen al area
de recursos humanos y area de igualdad y biensstal y, aunque estan capacitados en

igualdad de género, no hay representacion ningenasdtras 10 areas de Diputacion.

En la “Fase 2 Diagnéstico” la documentacion estableomo metodologia tres

grandes subfases:

1. Analisis documental: fruto de la informacién sdhda sobre la organizacion y
detalles sobre caracteristicas principales, swasta organizativa, su politica de
recursos humanos, politica de reclutamiento y atetion de personal, politica de
promocion y otras cuestiones genéricas.

2. Trabajo de campo:

- Una investigacion cuantitativa: encuestas. El imsanto de medida serd el
cuestionario, la muestra tendra un tamafo de 28luonmivel de confianza del
95.5% y un error maximo permitido del 5%. Procedmd de muestreo:

aleatorio estratificado.
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- Una investigacion cualitativa: entrevistas en pndfdad para descubrir e
interpretar lo que ocurre en el mundo social diat@ entrevistado u su
percepcion como actor social de la situacion detexrda. Se realizaran a 3
Directores de Area, 4 Jefes de Unidad y 5 Jefédetdmciado.

3. Tabulacion, analisis y interpretacion de los reslds. Posterior elaboracion de

informe.

Aunque consideramos correcto el tamafio de la naugsél nivel de confianza, asi
como procedimiento de muestreo, no tenemos evidedel guiébn de las entrevistas
cualitativas, su duracion ni el area de pertenetieitas personas entrevistadas ni, por tanto,
su peso de sus areas en la organizacion, descoossése planted un plano de experiehcia
ni si fue proporcional a la representacion del gotg de la empresa. En cuanto al diagnostico

por blogues tematicos, la empresa contratada peopon

Caracteristicas de la plantilla

Seleccion de personal

Formacion

Promocion

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion
Comunicacion externa e interna

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

© N o g s~ w D PE

Riesgos laborales y salud laboral.

Nuestro estandar propone un guion de aspectostativas en los que se tiene en
cuenta: cultura de la empresa y responsabilidadhlsoorporativa, seleccion, formacion,
promocién, politica salarial, ordenacion del tiengf@trabajo y conciliacién, comunicacion,
ayudas, bonificaciones y politica social, represtivitiad, prevencién del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, riesgos laborales y $alhadal, mujeres en situacién o riesgo de

exclusioén, convenio colectivo y comentarios u otr@ssideraciones.

! El plano de experiencia es una técnica paraiteinshuestras pequefias en el muestreo cualitaffivobjetivo

que se persigue con las muestras pequefias essgogi@ones sobre el tema de las personas elegédas|o
mas diversas posible y todas ellas, en su conjootran lo mas ampliamente posible el tema. Elp&nlleva
a cabo definiendo los perfiles tedricos de loseatidtados, verificando que son realistas y extrdgetespués,
del fichero de RR.HH. una persona empleada parawaa de los casos del plano.
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5.3.2. El modelo de cuestionario para elaborar unidgnéstico de situacién sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombresnda empresa:

Se nos proporciona dos cuestionarios: uno paparsbnal de Diputacion y otro para
la representacién legal de los trabajadores y jmdbeas. También se nos ofrecen las
aportaciones que se hicieron desde algunas persmmaponentes de la “mesa por la
igualdad” para mejorar o completar el cuestionaajmgrtaciones a las que iremos haciendo
referencia si bien, en el informe final, no se éwen en cuenta en su mayor parte. Vamos a
obviar las preguntas relacionadas con la discapdcigdues, como anteriormente he
comentado, creemos que no es el foro adecuado.

En ambos encontramos una pequefia introduccionetabjeto del cuestionario,
animan a la colaboracion y garantizan el anonimdaoconfidencialidad.

En el referido al personal de Diputacién podenmaoastrar:

1. Perfil general de la persona encuestada: sexo,pacamos de

a. Menos de 20 afos
b. De 21 a 25 afos
c. De 26 a 35 afios
d. De 36 a 45 afios
e. 46 afos o mas

Estado civil, responsabilidades familiares, en fowhe hijos/as a su cargo o personas

dependientes a su cargo. Nivel de estudios, desdsabe leer ni escribir, hasta

licenciatura, tipo de contrato. Tipo de jornadatabpor tramos de:
a. Jornada intensiva
b. Jornada partida
c. Jornada parcial
d. Total flexibilidad
e. Jornada parcial nocturna
f. Jornada completa nocturna.
g. Representatividad
Aunque en este apartado estariamos dentro deldest&@s posible acercar mucho
mas el cuestionario a la realidad de nuestra empEss este apartado tenemos en
cuenta las aportaciones de la “mesa por la igualgael recomendaban: Preguntar
el nivel de estudios requerido para el puesto. iBAmjornadas enunciadas que no

son posibles en la administracion, afiadir la “jdemma turnos de mafana, tarde y
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noche” y “mafiana y tarde”. Introducir el “tipo dedicacion: plena, parcial o sin
dedicacion”. Introducir la variable “jefatura, sé giene personal a su cargo”.
Introducir el “area u organismo en el que se t@bafEn cuanto a las

responsabilidades familiares, introducir: “recaanre la mayor parte de las veces,
recaen en otra persona la mayor parte de las \(peesja, madre, padre) o las
comparto al 50% con otra persona (pareja, maddegpa

. Representatividad. Presenta dos Unicas cuestitpesnsidera que en Diputacion

la proporcion de hombres y mujeres es equitativgonsidera que las mujeres
estan presentes en cada uno de los distintos departos?”, con respuestas si/no o
no sabe/no contesta. Nuestro estandar no esté@adergn una realidad empresarial
concreta, permitiendo su ampliacion y concreci@negmos, apoyandonos también
en las aportaciones de la “mesa por la igualdasg,lgs cuestiones que se formulan
son un poco vagas y responden a la percepcion persana mas que al analisis
objetivo, tomando a la persona como caso. Se cendsglie seria mas interesante y
también mas fiable, analizar la representatividacees fuentes de datos como la
relacion de puestos de trabajo y modificar las ttmess a preguntar para examinar
la percepcion de la representacion de la mujef enterno inmediato de la persona
encuestada con preguntas del tipo “En su servicicemtro de trabajo, usted

considera que a) existe una mayor proporcion debhesrgue de mujeres, b) existe
una mayor proporcion de mujeres que de hombres exisfe una proporcion

similar de mujeres y hombres.

. Cultura de la empresa y la responsabilidad soorglarativa. Con tres cuestiones:

a) “En el ambito de la igualdad de oportunidades embrabres y mujeres ¢ Cual
cree que es la filosofia de la Diputacion?(Valgreseencias)”

b) “¢, Qué procesos se llevan a cabo en este ambigrhdsiexternos”

c) “¢ Como se integra la RSC en la cultura empresarial?

Las tres cuestiones con respuestas abiertas. Encasd, se sigue con bastante

fidelidad el estandar, sin embargo, matizaria ggeitems son demasiado dificiles

de contestar, se ha de ser mas concreto formulasdmestiones en funcion de la

informacion que queremos conseguir, que sean faotencomprendidas por la

persona que contesta, ya que muchas de ellas mansdiferenciar valores y

creencias, o qué significa y como se integra lgpBesabilidad Social Corporativa.
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Tenemos que tener en cuenta que nos dirigimos éanabpersonas con un nivel de
estudios medio bajo y que anteriormente hemosduatido el item “no sabe leer ni
escribir’, también serad complicado para personasucoalto nivel de estudios que
no estén relacionadas con esta materia. Quizalgstienes mas apropiadas para

un grupo de discusién que para una encuesta.

. Seleccidn. En este apartado se plantean las sigsipreguntas:

a) “¢Observa barreras internas o externas para lapo@xion de mujeres a la
Diputacion?”

b) “¢Observa que existan puestos o departamentos Biplaacion que estén
especialmente masculinizados (mayoria de hombrEs)Zaso afirmativo,
indique que tipo de puestos y las razones quertopan.”

Ambas de respuesta abierta. Las aportaciones“deeka para la igualdad” inciden

en preguntar también por puestos que se consiflargnizados y por explicar los

conceptos por los que se pregunta. Nuestro estémlastas cuestiones, tiene en
cuenta todo tipo empresas y, en el caso de lanaygstemos que considerar que el

acceso a la administracion se hace mediante opps@iconcurso/oposicion, e

impera el principio de igualdad, mérito y capacidad

. Formacion. En este apartado las preguntas searfide forma general, a si se
observa una menor asistencia de las mujeres aifsescde formacién respecto a
los hombres, con respuesta si/no y, en caso afimat qué tipo de cursos asisten
menos y por qué razones. Si se han tomado medidasepitar la no asistencia de
mujeres a estos cursos. Si puede solicitar el pal$a asistencia a cualquier curso
impartido en el Plan de Formacién de Diputaciénsé&ipodria indicar donde se

realizan los cursos: en el lugar de trabajo o fderél, en jornada laboral o fuera de
la jornada, on line. Si se imparten cursos fuetdhdeario laboral, qué tipos y para

qué puestos. Si se ha impartido formacion sobreldga de oportunidades entre
hombres y mujeres.

En este apartado nuestro estandar pasa un poengiora, centrdndose este tipo de
cuestiones a la encuesta cualitativa, siendo mutd® extenso. Las aportaciones
que hace “la mesa por la igualdad” se dirigen duincuestiones referidas a

dificultades para asistir a cursos y a si se hgtidsia algun curso sobre igualdad.

También hay una aportacién referida a que se le pidina persona que, como
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mucho, asiste a dos cursos de formacién anuales, s proporcione su
observacién sobre si asiste una proporcion mayanujeres o de hombres. Desde
esta aportacion se reformularian las preguntasitsmido informacion a la persona
encuestada sobre si ha realizado algun curso deéodn interna en los ultimos

doce meses y si, habiéndoselo concedido, tuvoaqueciar a €l y por qué causas.

. Promocién. En este apartado encontramos las pregueteridas a si se observan
dificultades para la promocion de las mujeres eDifatacion, si se ha puesto en
marcha alguna accion para incentivar la promocefad mujeres y si se considera
gue las responsabilidades familiares pudieranimén la promocién dentro de
Diputacion. Todas ellas con respuesta cerrada gi/abierta para explicar las
razones.

También en esta ocasion nuestro estdndar es mét@®danitandose a cuestionar
si las mujeres y los hombres promocionan por igdalen el estudio cualitativo
donde establece mas cuestiones, mas concretas ynagpor profundidad. Las
aportaciones de la “mesa por la igualdad” incidenpeeguntar también por las
dificultades en el acceso a dedicacion, cuestisolare dificultades personales para
Su propia promocion en la empresa y, para podexrrdetar la proporcion de
hombres y mujeres que no aceptarian un puesto @yornresponsabilidad y
dedicacion y analizar las causas diferencialegumtar si en el caso de que se le
ofreciera un puesto de trabajo con mayor respoligadbiy mayor dedicaciéon lo
rechazaria y por qué.

. Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion.gSte apartado se cuestiona si la
Diputacion dispone de una serie de mecanismoscgoatabuir a la ordenacion del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion deitka personal, familiar y laboral,
quiénes utilizan mas esas medidas y cuales coadier son las razones. Quienes
hacen mas uso de los permisos y si se ha establaiggdna medida para cambiar
esa situacion y si considera que se favorece lail@mion en la empresa. Todas las
cuestiones con respuestas abiertas.

Nuestro estandar se centra en si se favorece kliaoion y si se conocen las
medidas de conciliacion disponibles en la empresa,respuestas cerradas, mas

faciles de responder y mas concretas.
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Las sugerencias de la “mesa por la igualdad” vaigidas a preguntar si se ha
hecho uso de algun permiso en los ultimos dos afitisando cual.

Personalmente opino que deberia cuestionarse m@rebnal conoce las medidas
existentes en la empresa y si propondria otrasredifes, posibles en la

administracion publica, mas cercanas a su proplalesl.

. Comunicacién. Aqui se cuestiona sobre los canaedhunicacion interna que se
utilizan habitualmente en la empresa, si se hazeskl con anterioridad alguna
campafa de comunicacién o sensibilizacion de dginra especifico, si la imagen
que transmite Diputacion transmite los valoresgieldad de oportunidades entre
mujeres y hombres o si existe algun canal de caracion de la plantilla con la
empresa y con qué frecuencia se utiliza. Nuesttdndar no plantea estas
cuestiones a nivel cuantitativo, pero si a nivedlitativo. La “mesa por la
igualdad” no plantea aportacion alguna y, bajo oritp de vista, esta cuestion no
tiene tanta importancia para las personas invaliasr&n este primer momento, si,
quiza, cuando el trabajo esté mas avanzado y saltaysolidado otras cuestiones
internas planteadas.

Nuestro estandar no plantea estas cuestiones hcuoiaetitativo, pero si a nivel
cualitativo. La “mesa por la igualdad” no plantgaomacion alguna y, bajo mi
punto de vista, esta cuestion no tiene tanta irapoid para las personas
involucradas en este primer momento, si, quizanadoiael trabajo esté mas

avanzado y se hayan consolidado otras cuestiotezaas planteadas.

. Ayudas, bonificaciones y politica social

Se plantean cuestiones abiertas relacionadas caentivos, ayudas o
bonificaciones que actualmente existen para lara@muion de mujeres, si se ha
beneficiado de alguna y cuantas han sido contratedlaada una de ellas. Si tiene
la empresa algun programa de insercion, permanenpr@mocion de colectivos
especiales como personas con discapacidad, inrtegramujeres victimas de
violencia de género o jévenes. Si se ha realizigilmdipo de accién concreta para
fomentar la igualdad de oportunidades de colectransdificultades.

Una vez mas, el cuestionario refleja con fidelisagbstro estandar, si bien éste

referido a la encuesta cualitativa y no a la ctinta.
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10. Prevencion del acoso sexual y del acoso por rag@exb
Se plantean dos preguntas; si se ha realizado ilgnirde estudio para detectar
posibles situaciones de acoso, tanto psicologiocmocgexual y, en caso afirmativo,
cuales, y si con anterioridad a la Ley para la ldath se ha puesto en marcha
alguna medida con Creta contra el acoso sexuaagoslo por razén de sexo. Todas
ellas de respuesta cerrada si/no y abierta pai@aingué o cual.
Nuestro estandar, a nivel cuantitativo, se centraweriguar si quien realiza la
encuesta sabria qué hacer o a quien dirigirse &m @& sufrir acoso sexual en el
trabajo. A nivel cualitativo, las preguntas reproelu fielmente las cuestiones de
nuestro estandar.
A nivel de la “mesa por la igualdad” podemos vee @s una cuestion que les
preocupa y realizan mas aportaciones, mas genedalespo si se ha encontrado
en alguna ocasion frente a una situacion de a@a@mbko acoso por razon de sexo,
y mucho mas concretas, en las que se plantea exahaiproporcion muestral de
hombres y mujeres que han sufrido algun tipo déenea o las siguientes, que
reproduzco por su interés y que tienen como retpues escala tipo Likert:

“En los ultimos doce meses, cuando Vd. ha estadudrabajo, ¢ ha sido objeto

de...(respuesta cerrada si/no)

o Violencia fisica cometida por personas perteneeigmat su lugar de trabajo

0 Pretensiones sexuales no deseadas (acoso sexual)

o Discriminacién sexual

- Enlos Ultimos doce meses, una o varias personmasasoque trabaja han tenido
hacia Vd. alguna de las siguientes conductas?

o Le ponen dificultades para comunicarse (le impidggpresarse, no se le
habla, se evita la mirada, se ignora su presens@prohibe que hable con
usted.

0 Le desacreditan personal o profesionalmente (calasrse le ridiculiza, se
burlan de su vida privada o manera de pensar, sstonan sus decisiones,
se le asignan tareas humillantes, no se le asigaagas, se le critica el
trabajo delante de terceros.

0o Le amenazan ( amenazas orales, escritas, por te¢fse le ocasionan
desperfectos en su puesto de trabajo, en el vehienlsu domicilio

o Otras conductas de este tipo, especificar. “
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Considero que con este tipo de cuestiones se aretisho mas a qué nos estamos
refiiendo cuando preguntamos por acoso, acosabg{aor razén de sexo, que es

importante diferenciar y no toda la poblacion estaga podria tenerlo claro. En la

Auditoria Sociolaboral siempre se propone quedasas delicados se planteen con
preguntas abiertas, dandole, a la persona entidsislibertad para expresar lo que
realmente considere necesario. Coarta mucho eacantno o Likert.

11. Riesgos laborales y salud laboral
Se centra en dos cuestiones: si hay medidas dd &foral o prevencién de
riesgos laborales dirigidas especificamente a msijergue supongan una mejora a
lo que establece la ley o el convenio colectivo.r@puesta cerrada y abierta para
explicarse. El cuestionario dirigido al personalndestro estandar no plantea esta
cuestion; si lo hace en el cuestionario a la emapiessde aqui y en adelante, no

hay aportaciones de la “mesa para la igualdad”.

12. Mujeres en situacion o riesgo de exclusion
Dos cuestiones sobre si se ha puesto en marchaaalgedida concreta para
mujeres en situacion o riesgo de exclusion. Siiesgetprevisto algin programa

especifico para mujeres en situacion o riesgoxdeson.

13. Convenio colectivo
Una cuestion referida a si existe alguna medidaafpa en la empresa establecida
por convenio referente al area de igualdad de opioiddes entre mujeres y

hombres, si estd en proceso de negociacion comrpigesentacion legal de la
plantilla.

14. Comentarios y otras consideraciones

Pregunta abierta para que la persona encuestatisieon

15. Enumere sus sugerencias con relacion a:
Tres preguntas abiertas: qué necesidades idengficda empresa que el Plan
debiera contener, qué medidas prodria adoptar lpresa para promover la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombredmo se puede facilitar el
desarrollo del Plan.
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5.3.3. El modelo de cuestionario para la represert#n legal de los trabajadores.

El cuestionario que se nos facilita se estructard4 apartados que se recogen en el

cuadro 5.

Cuadro 5. Estructura de los apartados del cueskiona

1. Relacién de la representacion legal de la plantta la
empresa y con la propia plantilla

2. Negociacion colectiva

3. Seleccion

4. Formacion

5. Promocion

6. Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion

7. Procesos de comunicacion con la plantilla

8. Riesgos laborales y salud laboral

9. Ayudas, bonificaciones y politica social

10. Prevencién del acoso sexual y del acoso por razé&exio

11. Mujeres en situacion o riesgo de exclusion

12. Convenio colectivo

13. Comentarios y otras consideraciones.

14. Enumere sus sugerencias con relacion a...

Las cuestiones referidas a la relacion con la esapyela plantilla, la negociacion
colectiva, la formacion y los procesos de comumdcacon la plantilla (puntos 1, 2, 4y 7)
estan sacados, literalmente, de nuestro estandardémas puntos son los mismos que los

gue se han planteado en la encuesta para la jaantil

5.3.4. El informe previo al Plan de Igualdad de Opunidades presentado a la

Diputacion
El informe comienza con los siguientes puntos:obhiiccion; concepto, finalidad y

objetivos del diagnoéstico; caracteristicas de ¢moizacion y metodologia. A partir de aqui se

realiza un diagnoéstico por bloques tematicos.
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1. Caracteristicas de la plantilla y otros datesirdterés. Con una descripcién del
personal expuesto por edades y sexo, distribucainapeas de la Diputacion y nivel de
estudios y tipos de puestos segun sexo. Una deerigor sexo de los puestos de
responsabilidad, de los tipos de jornada labofalgstructura salarial. Toda esta informacion

deducimos que es extraida de la proporcionad@mpaesa contratista.

2. Representatividad. No encontramos preguntagl esuestionario de las que se
puedan extraer las conclusiones del informe. Spgoctonan unas tablas y porcentajes que

no coinciden con las cuestiones planteadas erestionario.

3. Seleccion. El informe plantea un orden de médtivas de respuesta que no se
corresponde con las preguntas abiertas planteadelscaestionario, con lo que parece que el
cuestionario que se me ha proporcionado no tiemevgn, en este punto, con el que la
empresa contratista paso a la plantilla.

4. Formacion. Se explotan datos del tipo utilidked la formacion realizada y las
razones de la no utilidad que, nuevamente, no sworelen a ningun item planteado en el
cuestionario. Igual sucede con los datos relatavéisivitacion” para no solicitar una accién
formativa o a impedimentos para realizar accionemdtivas, se desprende una relacién de

respuestas que no corresponden a nuestro cuestionar

5. Promocién. En este apartado encontramos respaeano de los items que se
introdujeron como mejora pero que no aparece camgupta en el cuestionario. De lo que
volvemos a deducir que el cuestionario que se @oprbporcionado no es, parece ser, el

definitivo entregado a la plantilla.

6 y 7. Ordenacién del tiempo de trabajo y congifin. Comunicacién. Observamos

que la explotacion de los datos si correspondaestonario.

8. Prevencién del acoso sexual y del acoso pdnrde sexo.Volvemos a encontrar
respuesta a las cuestiones planteadas como mejola ‘{mnesa por la igualdad” que no estan
recogidas en el cuestionario que se nos ha fallitan particular las referidas a violencia

fisica 0 psiquica cometida por personas pertenesea su lugar de trabajo,pretensiones
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sexuales no deseadas o discriminacion sexual.nigumé para el caso de dificultades para

comunicarse o desacreditacion personal o profesiona

9. Riesgos laborales y salud laboral. El inforfamiga resultados relacionados con el
burnout y el mobbing que no estan recogidos eruestmnario que disponemos, y no se
encuentra explotacién de datos referidos a lagiones que si aparecen en él.

El siguiente punto de nuestro cuestionario erajémeg en situacion o riesgo de

exclusion y este punto ni siquiera se mencionxpiioga en el informe que disponemos.

10.Convenio colectivo. Se explotan los datos enciin de la pregunta del

cuestionario.

Por ultimo, el informe plantea unas conclusione$ dlagnostico de la situacion
realizado en la empresa, donde se resumen loseagitigados con anterioridad.

Nuestro estandar esta reproducido fielmente em @sartado, sin embargo, hemos
podido detectar que, las preguntas relacionadataa@presentacion legal de la empresa, que
eran diferenciadas y no se compartian con el auresto dirigido a la plantilla, no aparecen
en ningln momento en este informe, es decir, iasexplotado ni informado las cuestiones
relacionadas con la relacion de la representaegal e la plantilla con la empresa, valores y
creencias o como definirian la influencia de larespntacion legal de la plantilla en la
empresa. Nuestro estandar si da importancia atgstede informacién dedicandole un

apartado expreso en el modelo de informe a realizar

6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Si bien el planteamiento y los objetivos del trabqjie se realiz6 cumple, en gran
medida, con el estandar que tomamos de referestzservamos importantes desviaciones en
el trabajo real que se desarrolld, del que discnegaen cuanto a su aplicacion y en su

adaptacion concreta a la empresa.

En primer lugar, se precisa, por un lado, la inoapion y la participacion de otras
areas de trabajo en la constitucion de la “mesdgmualdad” pues si bien el proyecto del
Plan de Igualdad ha de liderarse, segun nuestémdzst por el area de recursos humanos,

tiene que darse participacion a toda la empresa.oRo lado, se precisa contar con la
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representacion legal del personal, cuya composi@édnla actualidad, no es la misma y
procurar la participacion de todos los sindicat@sentes en la empresa en el proyecto.

En segundo lugar, se podrian introducir mejorasaemetodologia de la “Fase 2.
Diagnostico”, en el apartado de andlisis documeatala que se solicita informacion sobre la
organizacién y otras cuestiones genéricas, se pautiuir entrevistas en profundidad con
informantes clave, como la Direccion de Area ydpresentacion sindical. En el apartado de
trabajo de campo, se propone un muestreo aleatstratificado, que proponemos tenga
afijacion proporcional. También aqui propondriaranscambio sustancial en el cuestionario
con las aportaciones realizadas por la mesa pgu&dad. Por Ultimo, en la investigacion
cualitativa se propone, por parte de la empres&ratada, entrevistas en profundidad con
mandos y aqui propondriamos sustituir esas entasvisor grupos de discusfoen los
diferentes niveles de la empresa, sobre todo a@ciéel con la percepcién y donde trabajen

mayoritariamente mujeres.

En tercer lugar, seria necesaria la creacion deexpediente administrativo que
contenga toda la documentacién generada y por @ermen un riguroso orden. Creemos que
la documentacién que se nos aportdé para desaredla trabajo de fin de grado no es
rigurosa, se encuentra totalmente desordenadaompieta, hasta tal punto que no podemos
inferir que la documentacion presentada por la esgpcontratada se refleje en su totalidad en

la documentacion que forma parte del expediente.

En cuarto lugar, podriamos considerar que los texbod objetivos obtenidos, que
estan referidos al inicio de los trabajos a finale008, podrian ser utilizados para continuar
trabajando a partir de 2016, pues el personal,uemayor parte funcionario y fijo, no ha
experimentado modificaciones sustanciales, por das los datos entonces obtenidos
podriamos considerarlos vigentes en la actualifedesta forma se le daria utilidad a un

esfuerzo humano y econdémico que de otra forma habesultado inatil.

En quinto lugar, es imprescindible la colaboracit@h personal técnico del area de
igualdad y bienestar social para la realizaciérodetrabajos, no solo por su capacitacion,

2 El grupo de discusién es una técnica cualitativ@analiza las opiniones de un colectivo en toran tema
concreto. Puede ser definido como una conversacidaiadosamente planeada, disefiada para obtener
informacion de un &rea definida de interés, enmbi@nte permisivo, no directivo. Se trata de unéodwogia
especifica indicada para evaluar actitudes e inflias que tienen un impacto en la conducta dedesopas.
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sino también por su experiencia en la materia ycaoocimiento de la realidad de la
Diputacion. Este personal especializado se enctottrtimente ausente del proceso analizado,

siendo posiblemente el que mayor valor afiadidogoadiuministrar.

En sexto lugar, y siguiendo nuestro estandar, se hacesario designar una persona,
por parte de la empresa, responsable de la orgadmzaeguimiento y evaluacion del Plan.
En efecto, si tenemos en cuenta que liderar eslgaplas acciones que convergen en un
objetivo estratégico determinado, aunque sea al deeRecursos Humanos la encargada de
liderar el Plan, la persona encargada de orgasemguir y evaluar el Plan podria responder
mas a un perfil técnico del Area de lgualdad, gienss haria que el riesgo de introducir
sesgos de geénero, tanto en la fase de diagnéstmmo en las fases de disefio,

implementacion y evaluacion del Plan se redujera.

En séptimo lugar, para continuar con los trabagosgiitiamos que seguir con las fases

gue no se han desarrollado y que van a culminkx elaboracion del plan de igualdad:

- Programacion. En funcion la informacion obtenidal diéagnostico y que
contengan, entre otras, las materias de accesomée, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones y ordenaci@i tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujefesnybres, la conciliacion laboral,
personal y familiar y prevencion del acoso sexuyabiorazon de sexo.

Considero que deberiamos identificar las areas etmsidad de intervencion
(segregacioén vertical, conciliacién, acoso sexatl,), estableciendo en cada una
de ellas las acciones que nos dirigirian a desarrel objetivo estratégico de la
igualdad.

Hay que establecer unos criterios a largo plazopocoeferencia para todo el
proceso, y unos objetivos a corto plazo, progresywooherentes con los generales.
Posteriormente, decidir acciones concretas, asedoirda coherencia entre
objetivos y acciones. Es fundamental definir losliagadores cuantitativos y
cualitativos que van a permitir visibilizar los uados de las acciones y objetivos,
tanto a largo como a corto plazo y elaboracionidea$ individuales para cada
accion.

- Implantacion. Realizacion y ejecucion de las aasoprevistas en el plan de

igualdad.
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- Evaluacion. Para conocer el grado de cumplimiergolod objetivos del plan,
analizar su proceso de desarrollo, reflexionarestdbrcontinuidad de las acciones e
identificar nuevas.

- Medidas transversales: comunicacion, formacionguiseiento. La comunicacion
se realizara antes de la puesta en marcha, duemecucion y después de la
implementacion del plan. Tenemos que asegurarnag€eéa informacion llega a
toda la plantilla, mediante reuniones informativiagianet, comunicados internos,
etc., y que exista informacion de retorno, es ddwbilitar medios para que la
plantilla pueda participar y dar su opinién, bietrasés de sus sindicatos, bien
mediante buzones de sugerencias. La formacion waidgd de oportunidades y
perspectiva de género debe dirigirse a toda latifiday, de forma especifica, al
equipo directivo, mandos intermedios y junta desgeal y comité de empresa. El
seguimiento permite comprobar si se van cumplielodo objetivos y corregir
desviaciones o plantear otras medidas.

Por supuesto, contando con la especial preocupdeidiputacion por tener su Plan

de Igualdad de Oportunidades, retomar a la maywediad los trabajos para llevar a término

su realizacion e implantacion.

Por ejemplo, si hubiésemos definido como objetinejorar las practicas de
direccion: procedimientos para gestionar conflictggprevenir practicas abusivas (violencia

en el trabajo) podriamos definir las siguientes actuaciones:

Cuadro 6. Ejemplo de actuacion.
ACTUACION

Definicion: Fomentar en las personas con direccion y mando esay
aplicacion de técnicas de gestion de conflictos equipos

de trabajo bajo la perspectiva de género.

Metodologia Taller de formacion

Participantes: Direcciones, Jefaturas de servicio, de seccion y de
negociado y personas con mando asimilado a las

anteriores

Lidera la accion: Direccion del Area de Recursos Humanos
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ACTUACION

Definicion:

Fomentar en las personas con direccion y mando esay
aplicacion de técnicas de gestion de conflictos equipos

de trabajo bajo la perspectiva de género.

Coordina la accion:

Area de Igualdad (Técnica en Igualdad)

Apoyo técnico

Servicio de Prevencion.

Calendario:
Evaluacion: Tasa de mandos formada
ACTUACION
Definicion: Disefar e implantar un Procedimiento para la prevaecion
secundaria y terciaria de acoso laboral, con perspgva de
género
Metodologia Participativa mediante grupo de trabajo/discusion

Participantes:

Direcciones de Area, Servicios de Recursos Humana®

Organizacion y de Prevencion y representacion sinchl

Lidera la accion:

Direccion del Area de Recursos Humanos

Coordina la accion:

Area de Igualdad (Técnica en Igualdad)

Apoyo técnico

Servicio de Prevencion.

Calendario:

Evaluacion:

Criterio. Procedimientos de prevencién de acoso lalal y
de acoso sexual disefiados como maximo tras 6 mases

inicios de grupo de trabajo
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