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Este manual de integracion de género para profesores, orientadores y asesores laborales ha sido
elaborado para su aplicacién en el aula, taller o empresa.

El objetivo es disponer de un manual didactico y formativo para aplicar una metodologia para los
centros de formacion del sector dirigida a conseguir una formacién efectiva en igualdad, a través de
recomendaciones y acciones que van desde el redisefio de la oferta formativa y la reformulacién de la
imparticidn de la formacion y la evaluacidn, hasta la dotacién de recursos didacticos especificos, con
el fin de combatir los estereotipos de género en los sistemas de FP y facilitar la integracién de las
mujeres.

Este manual "Handbook for women in stone sector” forma parte de una serie de tres manuales que
constituyen la cuarta tarea de Intellectual Output 2 "02-A4. 3 Handbooks for opening gates of women
in stone sector" del Proyecto WinSTONE

La formacion es un vehiculo esencial y muy importante para que una sociedad prospere. Una de sus
principales caracteristicas es que los formadores deben estar constantemente actualizados sobre los
cambios socioecondmicos, técnicos y tecnoldgicos que conforman la sociedad. En este sentido, es
necesario dotar a los profesionales de la ensefianza de nuevas técnicas, estrategias, destrezas,
actitudes y habilidades para realizar una buena y mejor labor docente.

La importancia del papel econdmico y social que desempefian las mujeres en los paises en vias de
desarrollo, a pesar de las limitaciones a las que estdn sometidas por razén de su sexo, lo que limita la
eficacia de su trabajo y reduce los beneficios para el conjunto de la sociedad, ha llevado a considerar
gue la plena participacion de las mujeres es esencial para que el desarrollo sea sostenible y eficaz.
Hasta ahora, a pesar de los esfuerzos realizados, son pocas las intervenciones en materia de desarrollo
qgue han abordado adecuadamente las diferencias de situaciones, funciones, responsabilidades,
necesidades, oportunidades y prioridades entre mujeres y hombres. En definitiva, la actual falta de
interaccion de las mujeres en el sector de la piedra es palpable.

Los hombres y las mujeres no son iguales; de hecho, independientemente de nuestro sexo, todas las
personas somos diferentes y Unicas. Lo cierto es que todos tenemos los mismos derechos y debemos
disfrutar de las mismas oportunidades en los distintos aspectos de la vida, y la igualdad entre hombres
y mujeres es un principio universal y esta reflejada en los textos legales, pero la igualdad real y tangible
aun esta por trabajar y establecer en muchos dmbitos de la vida social, personal y laboral. Este cambio
de ideas y formas de actuar requiere una accion desde el ambito de la educacién que no debe pasar
desapercibida para los docentes.
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Este manual esta dirigido a los profesionales de la ensefianza y a todas las personas interesadas en
formar y acompaiiar los procesos de aprendizaje desde una perspectiva de género para promover la
integracion de las mujeres en el sector de la piedra.

El objetivo es formar a los formadores especificamente en el ambito de la igualdad, proporcionando
instrumentos para su aplicacion en los contextos de la formacion de adultos, favoreciendo asi la
integracién laboral de las mujeres en el sector de la piedra, tradicionalmente masculino.

En esta linea, las y los profesionales que actuardn como formadores y formadoras deben manejar los
conceptos basicos de la teoria de género para poder analizar con perspectiva de género no solo la
realidad del empleo/desempleo, sino los factores de empleabilidad, para asi identificar cuales son los
contenidos de orientacién que habria que trabajar. Por ello abordaremos a continuacién algunos de
los conceptos imprescindibles para anticipar o avanzar en esta direccién.

El primero de ellos, sin duda, es la Perspectiva de género o andlisis de la realidad surgido desde el
pensamiento feminista para explicar el origen y los mecanismos a través de los cuales se generany
perpetuan las relaciones de desigualdad que existen entre mujeres y hombres. Analizar la realidad
desde la perspectiva de género supone:

Desvelar los sesgos sexistas que impregnan el analisis de la realidad de mujeres y hombres y
sus relaciones.

Identificar los factores estructurales que subyacen a las desigualdades entre mujeres y
hombres, detectando todas las formas de discriminacién que generan o reproducen estas
desigualdades.

Redefinir las relaciones de género, visibilizando la realidad de las mujeres, considerando sus
necesidades e intereses, y revalorizando sus aportaciones a la sociedad.

En segundo lugar, debe analizarse la segregacion académicay profesional, o concentracidon de mujeres
y hombres en determinados estudios, familias profesionales u ocupaciones. Se denomina segregacion
horizontal a la feminizacién o masculinizacién de un sector profesional o dmbito académico debido a
la concentracion de mujeres u hombres. Este fendmeno sostiene el estereotipo de espacios
reservados para uno u otro sexo, dando pie al establecimiento de barreras y dificultades de entrada al
grupo no identificado con ellos. La segregacion horizontal, si bien afecta a ambos sexos, es mucho
mayor en las mujeres que en los hombres. Este fendmeno se da en el sector de la Piedra.

La segregacion vertical, sin embargo, sefiala la posicidén en la jerarquia, en la toma de decisiones,
dentro de una familia profesional, carrera, etc. Este concepto permite analizar cdmo las mujeres adn
se mantienen en los niveles jerarquicos mas bajos, incluso en las actividades en que su presencia es
mayoritaria (provocando el efecto denominado techo de cristal).

El concepto de pertinencia de género, toda actuacion que afecte directa o indirectamente a
personas y que tenga un efecto en la igualdad entre hombres y mujeres.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



4 inSTO =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

2019-1-DE02-KA202-006430 .
of the European Union

Erasmus+ Programme *

* Kok

* 4k

* %

El concepto de impacto de género o analisis de los efectos o consecuencias que las intervenciones
publicas podrian tener en los ciudadanos y ciudadanas y en la igualdad.

Partiendo de los conceptos basicos en materia de igualdad, haremos una breve mencién a los factores
gue estan en la base de las desigualdades, para poder comprender con mayor exactitud cdmo la lectura
que se hace de los factores de empleabilidad es distinta para las mujeres y para los hombres.

Entendemos por factores de desigualdad todos aquellos elementos que pueden ser considerados
como “causas”, razones o motivos que estan en el origen de las desigualdades sociales (en este caso
de género) y que contribuyen a explicar los porqués de la desigualdad, en este caso, en el acceso y
condiciones laborales que las mujeres tienen en el mercado de trabajo.

Los efectos (las situaciones de desigualdad) que producen los factores de desigualdad se refieren a las
realidades que podemos observar, por ejemplo, la menor tasa de actividad laboral en las mujeres, la
mayor incidencia del desempleo, mayor presencia en la economia sumergida, la discriminacién salarial,
la segregacién ocupacional, el mayor indice de contratacidn a tiempo parcial de las mujeres, etc.

El andlisis de los factores de desigualdad, que de un modo general operan en el mercado de trabajo,
nos permite comprender cémo se produce una doble interpretacion, distinta para mujeres y hombres,
de otro tipo de factores. Nos referimos en este caso a los que inciden directamente en la empleabilidad
de las personas y que determinaran los contenidos de orientacion sobre los que habra que incidir. El
resultado indicara las oportunidades que esa persona tiene de emplearse en un mercado de trabajo
dado y marcara el punto de partida para iniciar el itinerario personalizado de insercién.

Los factores que influyen en la empleabilidad son de dos tipos: los factores externos o contextuales y
gue resultan objetivos, como son las caracteristicas del mercado de trabajo en un momento dado y
gue determinan el modelo de empleo del momento y los denominados factores internos o personales,
gue influyen en la empleabilidad mayor o menor de las personas demandantes de empleo.
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ES QUE INCIDEN EN LA EMPLEABILI

EXTERNOS: Contextuales u objetivos

Situacion del mercado laboral:

- Nuevo modelo:

Globalizacion y nuevas tecnologias introducen cambios en la
actividad profesional, en las organizaciones y en las
condiciones laborales.

- Incorporacién de las mujeres al mundo laboral.

- Ofertas de empleo existente, concurrencia.

INTERNQS: Psicosociales

Edad/sexo.

Competencia/curriculo.
Obsolescencia.

Valor atribuido al trabajo o centralidad del empleo.
Autoimagen personal y profesional.
Atribucion causal.

Conocimiento del mundo del empleo.
Estilo y método de bisqueda.
Motivacién (econémica y psicolégica).
Objetivo profesional.

Equilibrio en relacion coste/beneficio.

FACTOR: EDAD{SEXD

ASPECTOS A TEMER EN CUENTA

Este factor resulta un binomio inseparable, que aun tiens un
peso importante en el proceso de incorporacion de las
mujeres al mundo del empleo. Es uno de los elementos
diferenciadores respecto del colectivo masculing.

Para los hombres, la edad se relaciona com
experienciafinexperiencia, para s mujeres  con
responsabilidades familiares y falta de disponibilidad.

A pesar de la alta incorporacion de las mujeres al empleo, su
presencia ¥ promodon se sigue reduciendo conforme |as
mujeres aumentan su edad, debido a la coincidencia que
tiene en su cicle vital los pericdos de matermidad con ka2
demanda de una alta dedicacion y productividad.

Para los hombres, la paternidad es sinonimo  de
responsabilidad y compromiso laboral. La maternidad para
las mujeres, ko es de falta de disponibilidad.

La edad también determina en gran medida las posibilidades
de contratacion de las mujeres come consecuencia da la
vision esterectipada que el empresariada tiene.

CLAVES PARA ACTUAR

Trabajar desde una vision holistica del problema:

= Con las mujeres para aumentar la condencia del peso que
tiene este factor.

= Con los hombres para que asuman mayor responsabilidad
v disponibilidad domeéstica.

= La sodedad en generzl para apoyar el cambio que las
mujeres han emprendido.

= Con el empresariado, para garentizar el principio de
ipualdad y la gestidn de recursos humanos sin estereotipos
de génaro.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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FACTOR: COMPETENCIA/CURRICUL

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Capacitacion o influencia que los saberes y la titulacion
académica tiene para la empleabilidad.

La mayor presencia de mujeres en el mercado laboral ha sido
consecuencia del aumento generalizado de su nivel de
cualificacion. Ellas tienen, actualmente, mejores expedientes
académicos que ellos y obtienen en mayor nimero una
titulacién universitaria. Sin embargo, el nivel de titulacién
académica influye también de manera diferente en el grado
de incorporacion al empleo de mujeres y hombres.

* los hombres se incorporan masivamente al empleo,
independientemente de su nivel de titulacidon. Sélo las
mujeres con titulaciones medias y superiores tienen una
tendencia creciente de incorporacion y promocion en el
mercado de trabajo. la empleabilidad de las mujeres
depende mads de sus niveles de formacién que la de los
hombres.

* Los niveles de contratacion actual no reflejan fielmente el
salto cualitativo que en este sentido han dado las mujeres.

“Aprendizajes no formales”, no relacionados con el saber
académico y que son intercambiables en el mercado de
trabajo.

* Mientras el conjunto de competencias “no formales
masculinas” son intercambiables en el mercado de trabajo, el
saber hacer de las mujeres no supone ningtn valor afiadido
en su curriculum. En un dmbito laboral organizado para

cubrir las necesidades del mundo masculino, el mercado
reconoce las experiencias asimiladas a los aprendizajes
masculinos y no da ningiin valor a los derivados de las
experiencias femeninas.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

- Mantener la motivacion de las mujeres (identificando sus
capacidades y trabajando su correspondencia con las
demandas de empleo concretas),

- Dirigir acciones concretas al colectivo empresarial para
"ajustar” el perfil que se demanda a la realidad concreta del
puesto de trabajo, en todos los casos.

- Catalogar y valorar a "precio de mercado” los aprendizajes y
capacidades derivadas de la socializacion femenina y
establecer mecanismaos y sistemas legales de validacidn de
dichos saberes.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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FACTOR: OBSOLESCENCIA

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Se denomina asi la situacién de una persona cuyas
competencias profesionales han quedado desfasadas
respecto a las que se exigen en un momento determinado
para el desempefioc de un puesto de trabajo cuyos
contenidos y/o procedimientos han sufrido alguna variacion.

Esta relacionada principalmente con dos tipos de causas:

* [| tiempo de inactividad o de desempleo experimentado
POr una persona.

* La permanencia en el desempefio de una actividad durante
mucho tiempo, sin reciclarse.

Es obvio que ambas causas tienen mayor incidencia en las
mujeres:

* En primer lugar, por su trayectoria laboral con mayor
nimero de entradas y salidas, bien relacionadas con la
maternidad o el cuidado de familiares propios o de su familia
politica, bien porque suelen estar mas tiempo desempleadas
que los hombres.

* En segundo lugar, porque se emplean en actividades de
menor cualificacion que, al introducir innovaciones
tecnoldgicas, requieren nuevas competencias y, finalmente,
dada su elevada implicacion en el ambito reproductivo,
suelen tener menores oportunidades para participar en los
planes de formacién continua y la promocion profesional.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

izar el ejercicio de la vida laboral en igualdad de
condiciones con los hombres.

* Mejorar el tipo de informacién y los mecanismos de
difusién sobre la formacion continua.

» Cstablecer programas de sensibilizacién y conciliacion para
una mayor dedicacion de los varones a las responsabilidades
domésticas.

* Proporcionar recursos de apoyo, en especial en el caso de
las familias monomarentales.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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FACTOR: CENTRALIDAD EN EL EMPLEO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Importancia gue el empleo (el trabajo remunerado) tiene en
la vida de una persona o lo que es lo mismo, el lugar que
ocupa respecto al resto de las actividades (familia, ocio,
participacion politica o social, etc.).

Como consecuencia de la socializacién diferencial, para los
hombres el empleo es el eje central de su vida y sobre él
articulan y vertebran su identidad. En el caso de las mujeres,
aunque el empleo ha pasado a ocupar un lugar importante
en sus vidas y en algunos casos aporten el salario mas alto,
es todavia frecuente que éste se contemple como una
opcion, como una actividad mas.

Es evidente que los aprendizajes de la socializacion femenina
han propiciado que las mujeres valoren también otros
ambitos o dimensiones de la vida humana tales como el
mundo afectivo, por ejemplo. Esta riqueza de valores y la
duplicidad de roles que representan, sitiia a las mujeres en
desventaja frente a las exigencias del mercado, para buscar y
mantenerse en el empleo.

Esto hace que :

* La actividad laboral de los hombres se interprete como la
actividad principal, y la de las mujeres como una aportacion
secundaria o de apoyo a la principal, de la que en algin
momento se podria prescindir.

* Los hombres estaran siempre mas cerca de las exigencias
del mercado de trabajo que las mujeres.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

* Tener en cuenta que el concepto de centralidad correlaciona
directamente con los valores de la socializacion masculina y
que en un estudio comparativo, las mujeres mayoritariamente
valoraran por debajo de los hombres el lugar que el empleo
ocupa en su vida, asi como, a la inversa, éstos situaran el
empleo por delante del hogar o la familia.

* Establecer procesos de orientacidn con contenidos y
tiempos diferentes para hombres y mujeres, ya que, en el
caso de ellas, serd absolutamente necesario dedicar un

tiempo mayor al analisis sobre las motivaciones para
emplearse y relacionarlas con aspectos que influyen mas en
sus decisiones, tales como la disponibilidad real que éstas
tienen para emplearse, la carga de responsabilidades que
asumen y la rigueza de valores que tienen.

* Concienciar sobre la necesidad de establecer las elecciones
profesionales en términos de independencia econémica y no
de subsidiariedad.

UTOIMAGEN PERSONAL Y PROFESIONAL

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Factor relacionado con el valor que una persona se da a si
misma, con el autoconcepto y el afecto que siente por si. Se
construye no sélo desde la percepcién y apreciacion personal
sino también a través de la imagen que la sociedad le
devuelve.

Si esto se traslada al ambito profesional, resulta légico que
las mujeres se sientan menos seguras en un mundo
organizado y estructurado en torno a valores, actitudes y
comportamientos masculinos y en el que sienten que han
tenido que buscarse un espacio que muchas veces adn se les
cuestiona y en el que no se las valora demasiado.

La autoimagen se relaciona directamente con el refuerzo del
éxito o la respuesta a las expectativas sociales. Este aspecto
resulta sumamente dificultoso para un colectivo que no
puede responder (con igual dedicacion) a las exigencias del
mercado de trabajo por la duplicidad de roles que tiene que
jugar, ya que esta “doble presencia” le impide, a menudo,
configurar una imagen profesional sdlida.

Por otro lado, también sabe que lo que se refuerza como
exitoso en el colectivo masculino no tendrd necesariamente
tal consideracién en el femenino.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

* Recuperar y valorar la contribucion y presencia histérica de
las mujeres en el mundo del trabajo.

» Afianzar y anclar bien sus decisiones a partir de sus deseos y
motivaciones personales.

* Sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades al
empresariado y al entorno laboral de las mujeres,

principalmente, cuando se trate de opciones no tradicionales.

* Informar y asesorar al empresariado y a las mujeres sobre

las medidas de conciliacién que se contemplan en legislacidn.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Acceso, manejo y control de la informacién que la persona
desempleada debe tener para poder posicionarse en buenas
condiciones en el logro de un empleo.

Implica el nivel de conocimiento que se tiene de las
caracteristicas, requerimientos y funcionamiento del
mercado de trabajo.

También aqui, las mujeres, aunque informadas en algunos
casos {sobre todo a partir del desarrollo de las politicas
especificas y de los programas e intervenciones en materia
de orientacién), tienen mayores barreras que sus
compaiieros.

El funcionamiento interno del mercado de trabajo, la
conversacion e intercambio de informacién de los chicos
sobre estos temas forma parte de su vida, desde edades
relativamente tempranas. Sin embargo, las mujeres han
vivido durante muchos afios ajenas a este tema, sin
referentes claros ni pautas de comportamiento para imitar
Incluso en las capas mds jévenes, aunque mas cualificadas y
mas familiarizadas con el medio laboral, el funcionamiento
interno del sistema les resulta mas desconocido que a sus
compaiieros.

Se puede decir que sigue existiendo un desencuentro entre
las exigencias del mercado y las necesidades de las mujeres.
Desencuentro que no parece resolverse actuando en
exclusiva sobre el colectivo de las mujeres. Resulta
imprescindible hacer entender al empresariado las causas de
la dificultosa relacion de las mujeres con el empleo, de modo
que éste sea mas flexible y modifique la imagen
estereotipada que sigue teniendo de este grupo de
poblacién.

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

La motivacion constituye tanto el motor que dirige las
acciones de las personas como la base sobre la que se
sostienen esas acciones.

En el caso de la incorporacion, la permanencia o la
promocion en un empleo, la motivacion esta intimamente
ligada al lugar que el empleo ocupa en el proyecto de vida, a
la centralidad del empleo.

Por lo tanto, las mujeres por su socializacién de género,
elaboran proyectos de vida en los que la atencion y el
cuidado tienen un papel tan importante como emplearse.

Esto hace que sus proyectos profesionales, en un modelo de
empleo masculinizado, tengan bases menos solidas que los
de los hombres.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

= Diseflar acciones de informacidn sobre el mercado
adaptadas a cada situacion.

» Realizar campaiias de sensibilizacion al empresariado local.

* Implicar al empresariado local en la busgueda conjunta de
soluciones de modo gue el modelo de gestion y organizacion
empresarial vaya cambiando en sintonia con los cambios
sociales.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

= La necesidad de establecer objetivos encaminados a la
consecucion de la independencia econdmica y la autonomia
personal, avanzando hacia derechos individuales.

» Las ventajas de adoptar posiciones de equilibrio entre las
diferentes motivaciones para emplearse.

= Darse el tiempo (a mayor vulnerabilidad, mas tiempo) para
consolidar las motivaciones.

* Concienciar a la sociedad en general y al empresariado del
papel que juega el equilibrio entre la vida personal y
profesional.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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FACTOR: TENER UNA META CLARA- OBJETIVO PROFESIONAL

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

Tanto para la cualificacion como para el acceso al empleo, es
muy importante tener definido lo que se quiere y como ya se
ha visto, las razones que apoyan esa decision. Esto permite
centrar todos los esfuerzos hacia una meta, rentabilizando,
hacia el objetivo fijado, los aprendizajes y los tiempos
disponibles.

Este planteamiento estd mas ligado a los aprendizajes de los
hombres, como el desarrollo de una atencién concentrada,
focalizada hacia un tinico ambito, que los de las mujeres, que
en el desempefio de wuna multiplicidad de tareas
simultineamente, han desarrollado una atencién mds
dispersa.

Ademas, los hombres se marcan objetivos profesionales
progresivos (carrera profesional), las mujeres se marcan
objetivos puntuales y finales.

TRABAIJAR EL FACTOR IMPLICA

Conociendo las diferencias, definir una meta profesional o
laboral requiere ademds de un proceso de toma de decisiones
derivadas del analisis y del contraste entre el perfil de
competencias, las limitaciones personales y las oportunidades
que el medio ofrece, un buen andlisis del peso que la
socializacion y los estereotipos de género tienen en cada
caso.

FACTOR: ESTILOY 0DO DE BUSQUEDA

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

La bisqueda activa de empleo se relaciona con un modo
determinado de sentirse desempleada o desempleado, con
la necesidad de mantener una actitud activa y segura ante la
busqueda, con la forma de obtener y utilizar los recursos y
herramientas necesarias para emplearse.

Mayores oportunidades tienen quienes disponen de un
estilo sistematico de bisqueda de empleo, tienen una
buena autoimagen, disponibilidad, una atribucion causal
compensada, disponen de conocimientos y competencias
adecuados al puesto que buscan, una motivacion alta y una
meta clara.

Mujeres y hombres usan distintas técnicas. Los hombres se
mueven en circuitos proximos al empleo, en los que el boca
a boca es muy efectivo. Tardan menos tiempo en encontrar
empleo. Las mujeres usan una diversidad de técnicas de
busqueda mayor, aunque menos efectivas.

Este, aunque interpretado como un factor mas, supone en
realidad el compendio de los anteriores.

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

* Resulta imprescindible tener en cuenta que la socializacion
de género no genera las mismas condiciones para hombres
y mujeres ante el empleo.

» Las respuestas y los tiempos para unos y otras no pueden
ser idénticas.

» Con las mujeres han de aclararse, trabajar y entrenar cada
uno de los aspectos mencionados hasta generar y desarrollar
una actitud activa y segura frente al empleo.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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FACTOR: RELACION ENTRE EL COSTE-BENEFICIO

ASPECTOS A TENER EN CUENTA

La satisfaccién en un empleo viene marcada también por

la relacion entre el coste (inconvenientes) y el beneficio
(ventajas) que se obtiene por su desempefio. Si esta relacion
estd descompensada la motivacidn baja y, paulatinamente, la
disponibilidad también.

Partiendo de la informacion expuesta en los apartados
anteriores, es facil entender que muchas mujeres evaldan

su experiencia laboral mas como un coste que como un
beneficio, en especial aquéllas que buscan con niveles de
baja cualificacién, se emplean en puestos con malas

condiciones y bajos salarios que las sitlia en una posicion de
gran fragilidad laboral.

En la comparacion entre el coste-beneficio existe una gran
diferencia segin se sea hombre o mujer. Ellas lo hacen
teniendo en cuenta lo que se denomina “el coste de

TRABAJAR EL FACTOR IMPLICA

Este es uno de los aspectos centrales pero mas dificiles para
trabajar en orientacidn:

* Ha de abordarse reflexionando sobre lo que esta renuncia
supone en cuanto a perpetuar la dependencia econémica,
la subordinacién en la toma de decisiones y en la
participacion activa en la construccion de la sociedad.

» También se deberia cuestionar ese papel de “Unica” en el
ambito doméstico y familiar ya que si fuera consciente del
valor econdmico de su actividad doméstica, “ni su compariero
gana tanto ni ella pierde tanto como considera”.

* La necesidad de abordar el tema del cuidado y el afecto en
la familia de forma compartida. Afectivamente es necesaria la
presencia de todas las personas que la componen.

oportunidad” del trabajo femenino. Esto es, “lo que les
cuesta en términos dinerarios salir a trabajar fuera”, que el
cuidado de la familia se realice a través de “sus jornadas
interminables” o del pago de otros servicios profesionales.
Para ellas, siempre sera un coste. Para ellos, siempre supone
mas un beneficio que un coste.

La planificacion de una accién formativa podria dividirse, al menos, en 4 procesos. El primero,
relacionado con la concepcion tedrica y el disefio de la misma; el segundo, con la planificacion
curricular y la imparticidn; el tercero, con la metodologia y las consideraciones a tener en cuenta y,
finalmente, el cuarto con la evaluacidn. Nos detendremos brevemente en cada uno de ellos.

La concepcidn de una accién formativa viene definida por las respuestas a las preguntas claves que se
plantean en la planificacidn sistematica:

¢ Quiénes han de formarse, quiénes se responsabilizan de la planificacidon e imparticién.

* Por qué ha de realizarse la formacidn, qué, o lo que es lo mismo, el objetivo principal a alcanzar, qué
conocimientos transmitir, qué condicionantes, qué es preciso tener en cuenta para alcanzar los
objetivos, factores que deberian ser considerados durante la elaboracién de contenidos.

* CoOmo alcanzar las metas propuestas, los métodos de formacién mas eficaces, los recursos necesarios
para obtener el mejor resultado, la documentacion basica, cudles han de ser los patrones de
coherencia de la accidn a disefiar.

* Donde realizarla, cuando.

Una vez identificado el colectivo a formar y seleccionados o elaborados los contenidos, es necesario
detenerse en la planificacion de la secuencia didactica que se quiere trabajar y avanzar las estrategias
de formacion. Las estrategias combinan los diferentes métodos, técnicas y procesos que pueden ser

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
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utilizados para instruir, las actividades o acontecimientos que pueden ocurrir durante la accién
formativa, y los materiales, equipos e instrumentos empleados en la formacion.

En segundo lugar, hemos de prever las condiciones para la imparticion y elaborar la “documentacién”
para dar soporte material a las ideas previstas, esto es, operativizarlas para que sean utiles, tanto para
el alumnado como para él o la docente.

A. Planificacion curricular

Cuando vamos a planificar es imprescindible, a este nivel, contar con la siguiente documentacion
docente:

- GUION DE LAS SESIONES O PROGRAMACION.
> Guion general de la accién formativa.

En el guion general de la accidn formativa se expresan los datos generales de la misma: denominacién,
objetivo, colectivo destinatario, contenidos, modalidad formativa, actividades, evaluacion y
temporalizacion.

> Guion de sesiones presenciales.

Se contemplan aqui la secuencia didactica deseable y las estrategias a emplear en la sesion presencial,
el contenido y el tiempo previsto para cada una de ellas, asi como las actividades a realizar y los medios
de apoyo.

- PREVISION DE LOS SOPORTES AUDIOVISUALES A UTILIZAR EN LA SESION PRESENCIAL.

Sirven de soporte al método utilizado enriqueciéndolo, haciéndolo mas comprensible para el
alumnado, y favorece la atencién.

B. La imparticidn

Una vez disefiada la accion formativa es el momento de preparar la imparticion ya que a la hora de
llevar a la practica el disefio, entran en juego variables de las que depende el éxito mayor o menor de
la formacién. Estas son:

El nimero de participantes. El nimero de participantes viene determinado por los objetivos
planteados y el tipo de metodologia a emplear. Considerando que cuanto mas aumenta el
numero de participantes, menor tiempo disponible.

Conocimiento del alumnado. Siempre que sea posible conviene conocer el nivel que el
alumnado tiene sobre la materia que se va a impartir, ya que de este nivel y del nimero de
participantes depende el reajuste y adaptacién de la programacion inicial disefiada.
Disposicion del aula. La disposicién de la sala influye y facilita trabajar con unos métodos de
ensefianza u otros, ya que regula el flujo y las interacciones en el aula.

Tiempo. El guidn de la sesidn, es una distribucidén genérica que sufrird cambios y ajustes en
funcién del numero de participantes, el nivel de conocimientos sobre el tema y los medios de

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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los que se disponga. Antes de iniciar la accién formativa, hemos de hacer una aproximacion a
la nueva temporalizacién que nos facilite el control de los tiempos en la imparticidn.

Medios. Han de preverse con antelacidon. Ordenador, proyector, rotuladores, folios, manuales
suficientes para el conjunto de participantes, etc.

Partiendo de las variables expuestas, sera necesario tener en cuenta los siguientes factores que
facilitan al o la docente el manejo de sesiones:

Tengamos mayor o menor conocimiento sobre los contenidos propuestos en la Guia
Metodoldgica, la primera tarea durante la fase de preparacién serd realizar una lectura
comprensiva de todas las herramientas y recursos del programa, hacer lecturas
complementarias y preparar el contenido tedrico propuesto, analizar la programacion,
reajustarla en funcion del conocimiento que se tenga del grupo, etc.

Preparar la presentaciéon de la sesidon y materiales de apoyo. Se recomienda iniciar primero la
presentacion de participantes e interrogar sobre sus expectativas. De este modo, tras la rueda
de presentacion, tendremos un mapa claro de lo que las y los participantes esperan.
Seguidamente se explicard el contexto en el que se enmarca la accién, los objetivos, la
programacion y los tiempos, y se precisard qué tipo de expectativas se van a cubrir y cuales
qguedan fuera de esta accién. Recuerda que la presentacién del curso es muy importante para
motivar y sentar las bases para la participacion.

Serd necesario mantener una actitud respetuosa con la igualdad y utilizar un lenguaje
integrador tanto para los hombres como para las mujeres. En este sentido se cuidaran los
ejemplos, las imagenes que se utilicen en las transparencias, etc., que no refuercen los
estereotipos de género en las profesiones y en el mercado laboral en general, de modo que se
respete el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, asi como el respeto a la
diversidad.

Partir siempre del nivel del grupo, adaptando el contenido y el nivel de profundidad de la
materia a sus intereses, necesidades, prioridades y experiencias, siempre que se mantenga la
coherencia con los objetivos.

Elegir situaciones de aprendizaje significativas para el grupo.

Seleccionar técnicas que fomenten la participacién activa del alumnado.

En este escenario, el papel del docente es el de la persona que guia vy facilita el aprendizaje, propicia
la implicacién y la participacion, hace visible las actitudes, muchas veces inconscientes, de resistencia.
Se desvela como un factor fundamental la ya mencionada destreza en el manejo de los conocimientos
en materia de igualdad de género, necesaria para detectar esas actitudes resistentes y discursos
androcéntricos.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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El Técnico en Igualdad de Género, es la persona que gracias a sus conocimientos en materia de igualdad
de oportunidades y trato, mercado laboral, politicas de género, marco legal, derechos humanos,
violencia de género y comunicacion, lleva a cabo la planificacion de acciones y desarrollo de
intervenciones orientadas a alcanzar la equidad.

En este sentido, su funcién principal es la de impulsar el progreso de la igualdad de oportunidades y
de género en las organizaciones e instituciones, mediante la implementaciéon y evaluacién de
actuaciones y politicas.

El Técnico de Formaciéon en lIgualdad de Género ha de tener los conocimientos necesarios sobre
intervencién social entre hombres y mujeres. Ademds, conocer cdmo identificar, analizar y cambiar las
disparidades de género, para potenciar las oportunidades entre mujeres y hombres, tanto en el
mercado laboral como en cualquier dmbito. Es necesario tener una formacidon que aborde una
perspectiva completa sobre la realidad de género y sobre la realidad de la mujer, el patriarcado, el
sistema y los conceptos generales que subyacen bajo las politicas de igualdad, con el objetivo de
transmitir en la empresa las destrezas y las herramientas necesarias para instruir al alumnado en este
ambito de estudio, organizando y llevando a cabo toda la planificacién formativa y de recursos
humanos, atendiendo de forma especial a los aspectos en igualdad de género.

Adicionalmente al perfil de técnico de formacion en igualdad en la empresa, es importante la presencia
de agentes de igualdad en las organizaciones empresariales.

Los agentes de igualdad y género son responsables de asegurarse de que la organizacion para la que
trabajan ofrece igualdad de oportunidades, sin distincion de raza, edad, discapacidad, género,
orientacién sexual, religion o creencias a los trabajadores.

Trabajan con diferentes departamentos de su empresa, tales como recursos humanos y comunicacion,
para asegurarse de que se observan las leyes relativas a la igualdad de oportunidades. Asi como con
los administradores, proporcionandoles apoyo, asesoramiento y la transmisiéon de sus conocimientos
especializados sobre las leyes de igualdad.

Las organizaciones empresariales, incluidas las relativas al sector de la Piedra, deben asegurarse de
gue ofrecen una igualdad de oportunidades en todos los servicios que prestan a la comunidad. Los
agentes de igualdad y diversidad deben asegurarse de que esto sucede y de que se aplican las politicas
y procedimientos legales a todos los miembros del personal.

Los agentes de igualdad y género suelen redactar un informe anual de igualdades, que establece el
funcionamiento de la empresa en materia de igualdad y género. El informe también debe pensar en el
futuro de la empresa y predecir aspectos que puedan mejorarse. Para producir el informe, los agentes
de igualdad y género necesitan reunir y analizar una gran cantidad de informacioén.

Ademas del informe anual, los agentes de igualdad y género realizan un seguimiento regular del
funcionamiento de la empresa en materia de igualdad y género. Esto implica reuniones con los
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diferentes grupos comunitarios para averiguar sus opiniones y sentimientos. Estas reuniones son
también una oportunidad para la para ofrecer asesoramiento y asistencia, si es necesario.

Los agentes de igualdad y género también tienen la responsabilidad del desarrollo y formacion del
personal en materia de igualdad. Identifican cual es la formacidn necesaria y elaboran una planificacién
sobre el desarrollo de dicha formacién. Pueden impartir ellos mismos la formacién o contratar a un
formador especialista.

Si se identifican desigualdades en la empresa, el agente de igualdad y diversidad trabaja con directivos
y gestores para tomar medidas que mejoren la situacién.

La UE ha hecho grandes esfuerzos en la lucha contra la discriminacion de género en multiples niveles.
Mediante tratados, acuerdos entre naciones, ya sean bilaterales, entre dos naciones, o multilaterales,
entre varias naciones. Los aspectos clave de los tratados son que son vinculantes (es decir, su
incumplimiento tiene consecuencias legales) y pasan a formar parte del derecho internacional. A
continuacién se enumeran los tratados especificamente concebidos para la igualdad de género en el
entorno laboral.

e El Tratado de Roma de 1957 ya incluia el principio de igualdad de retribucién por un mismo
trabajo. (Articulo 119 CEE, luego 141 CE, ahora articulo 157 TFUE). En 1976, el Tribunal de
Justicia de la Unidon Europea (TJUE) decidié en el caso Defrenne que el articulo 119 CEE tenia
un objetivo no sélo econdmico sino también social. Esta sentencia alland el camino para la
moderna legislacién europea en materia de igualdad de género.

e Con laentrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1999, la promocién de la igualdad entre
hombres y mujeres se convirtié en una de las tareas esenciales de la Comunidad Europea
(articulo 2 CE). Desde 1999, la UE tiene competencia para adoptar nuevas medidas de lucha
contra la discriminacién por razén de sexo (articulo 13.1 CE, actual 19.1 TFUE). Este articulo
sirvié de base juridica para la Directiva sobre el principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro. (Directive 2004/113/EC)

La igualdad de género en la UE es también parte integrante de la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea, que prohibe la discriminacién por cualquier motivo,
incluido el sexo (articulo 21) y reconoce el derecho a la igualdad de género en todos los
ambitos y la necesidad de una accién positiva para su promocién (articulo 23).
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o En 2009, el Tratado de Lisboa confirmd una vez mas la importancia de la igualdad de género
en la Unidn Europea. La igualdad entre hombres y mujeres figura entre los valores comunes
en los que se basa la Unidn Europea (articulo 2 del TUE), lo que significa, por ejemplo, que se
utilizard como criterio para determinar si un Estado europeo puede ser candidato a la
adhesion.

o Lapromocién de laigualdad entre hombres y mujeres también figura entre las tareas de la
Unidn, junto con la obligacién de eliminar las desigualdades. Asi, el Tratado de Lisboa reitera
claramente la obligacidn de garantizar la igualdad de género tanto para la Unién como para
los Estados miembros.

A pesar de los esfuerzos de la UE, cada nacidn es responsable de mantener el equilibrio entre los
géneros en el lugar de trabajo, especialmente en los sectores en los que todavia hay discriminacién en
cuanto a la participacién de las mujeres, como es el sector de la piedra. Mediante la adopcion de
legislacién, el establecimiento de objetivos, la emisién de recomendaciones y el fomento de la
transferencia de buenas practicas, la UE ha influido en las politicas nacionales para facilitar el equilibrio
entre la vida laboral y la familiar.

Como se ha mencionado anteriormente, la UE ha mostrado un gran interés en colmar la brecha entre
los géneros, en muchos sectores, incluida la empleabilidad. Sin embargo, cada pais aplica una
legislacion y un enfoque diferentes en lo que respecta a la forma. Examinaremos la situacion
existente en los paises asociados.

e Espaia

£
&
&

La serie estadistica y los informes de sintesis "Mujeres y hombres en Espafia”, elaborados
conjuntamente por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades y el Instituto Nacional
de Estadistica, es la Unica encuesta oficial sobre la igualdad de sexos en el mercado laboral en Espafia.
(https://eur-lex.europa.eu/homepage.html)

La incorporacion al marco juridico nacional del articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores establece
que: 'El empresario esta obligado a pagar por un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea su naturaleza, ya sea por conceptos salariales o no
salariales, sin discriminacion por razén de sexo en ninguno de sus conceptos o condiciones.'

El Real Decreto 6/2019 afiadié un segundo parrafo a este precepto para aplicar la Recomendacion de
la Comisién Europea de 7 de marzo de 2014, de manera que el concepto de "trabajo de igual valor"
gueda ahora clarificado en la legislacidn. Este nuevo parrafo dice: "El trabajo tiene igual valor en
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relacién con otro trabajo cuando el trabajo o las tareas que lo componen, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién, la formacién requerida para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones de trabajo en las que se llevan a cabo dichas
actividades son de hecho equivalentes.

En Espafia no existe legislacidn ni jurisprudencia nacional que permita las diferencias salariales.
- —
|

La principal legislacién de transposicidn y aplicacién de las directivas de la UE sobre igualdad de género:

- Ley 4604/2019, "Sobre la promocion de la igualdad de género entre hombres y mujeres, etc.", DO A
50/26.3.2019, que, entre otras cosas, sustituyé las definiciones de "discriminacidon directa" e
"indirecta" y de "acoso sexual", incluidas en el articulo 2 de la Ley 3896/2010 de transposicion de la
Directiva 2006/54/CE, creando un grave retroceso con respecto al acervo en materia de igualdad de
género y de lucha contra la discriminacién en Grecia, sobre todo porque no hace ninguna referencia a
la Directiva, lo que supone una clara violacidn de sus requisitos de aplicacion. Por lo tanto, crea falta
de claridad e inseguridad juridica, no permitidas por la legislacion de la UE en la aplicacion de las
directivas (véase el punto 3.1.2).

- Ley 4443/2016, "1) Transposicion de la Directiva 2000/43/EC relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico, de la Directiva
2000/78/EC relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion y de la Directiva 2014/54/EU relativa a las medidas destinadas a facilitar el ejercicio de
los derechos reconocidos a los trabajadores en el marco de la libre circulacidn de los trabajadores (...)",
DO A 232/9. 12.2016 [que sustituye a la Ley 3304/2005 que habia transpuesto inicialmente las
Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE], DO A 16/27.1.2005].

- Ley 4097/2012, "Aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen
una actividad por cuenta propia - Armonizacion de la legislacion con la Directiva 2010/41/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo", DO A 235/3.12.2012 (no se habia transpuesto la Directiva
86/613/CEE).

- Ley 4075/2012, articulos 48-54, "Incorporacién al Derecho griego de la Directiva 2010/18/UE del
Consejo de la UE por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental celebrado
por BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP y CES y se deroga la Directiva 96/34/CE", DO A 89/11.4.2012.

- Decreto Presidencial 80/2012, "Concesion del permiso parental y de la licencia a los trabajadores con
contrato de trabajo maritimo en buques con pabelldon griego, de conformidad con la Directiva

2010/18/UE", DO 138/14.6.2012.

- Ley 1756/1988, CAdigo del Estatuto de los Jueces, DO A 35/2.2.1988.
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- Ley 3896/2010, "Aplicacidn del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia
de empleo y ocupacidn. Armonizacidn de la legislacién existente con la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo", DO A 207/8.12.2010.

- Ley 3769/2009, "Aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso a bienes y servicios y a su suministro”, por la que se transpone la Directiva
2004/113/CE, DO A 105/1.7.2009, modificada por el articulo 162 de la Ley 4099/2012 por la que se
aplica la sentencia Test-Achats del TJUE, DO A 250/20.11.2012.

Actualmente, existe una gran preocupacion por que la pandemia haga a las mujeres (y a las minorias)
mas vulnerables a la recesiéon financiera. La tragica experiencia de Grecia tras diez afios de crisis
financiera ha demostrado que, durante una crisis, la preservacién de los derechos humanos y sociales
por parte de la sociedad no es una prioridad: en la investigacién de EUROBAROMETRO del afio 2012,
el 80 % de los griegos (el porcentaje mas alto entre los Estados miembros de la UE) declaré que en
Grecia las politicas contra la discriminacién perdian importancia debido a la crisis financiera. Ademas,
los profesionales del Derecho en Grecia saben que durante una crisis financiera las victimas no pueden
permitirse o no se atreven a litigar por miedo al desempleo, la victimizacidn, la estigmatizacion, etc.

ﬁ Croacia

En Croacia hay dos actos legislativos principales en materia de igualdad de trato: la Ley de Igualdad de
Género y la Ley contra la Discriminacidn. Ambas leyes prohiben explicitamente la discriminacién por
razon de sexo. La Ley de Igualdad de Género tiene como objetivo especifico la proteccion y promocién
de laigualdad de género como valor fundamental del orden constitucional croata y define y regula los
métodos de proteccion contra la discriminacidn por razén de sexo, al tiempo que crea la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres.

El "Analisis de la jurisprudencia en las demandas contra la discriminacidn ante los tribunales croatas"
de 2017 revela los principales retos en la aplicacion de la legislacion contra la discriminacién.

Tanto la Ley contra la Discriminacién como la Ley de Igualdad de Género prohiben la discriminacion
por razdon de sexo y contienen definiciones y disposiciones sobre la discriminacion directa e indirecta,
el acoso y el acoso sexual y la accidn positiva. Ademas de la discriminacidn por razén de sexo, la Ley de
Igualdad de Género prohibe explicitamente e incluye la discriminacién basada en la familia y el estado
civil, el embarazo y la maternidad y la orientacidn sexual en la definicion de discriminacién por razén
de sexo.
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- Alemania

Alemania cuenta con una legislacién especifica en materia de igualdad de trato, a saber

La Ley General de Igualdad de Trato,

la Ley de Igualdad de Trato de los Soldados

la Ley Federal de Igualdad

las leyes de igualdad de los estados, asi como la legislacion estatal relativa a la
ensefianza superior

o O O O

En Alemania, el principio de igualdad de retribucién por un trabajo igual o de igual valor estd
consagrado por la ley. La discriminacion salarial esta prohibida por el articulo 2(1)(2) de la Ley General
de Igualdad de Trato, que prohibe cualquier discriminacién por razén de sexo en el empleo y las
circunstancias laborales, incluida la remuneracion, en particular en los contratos individuales y de
cooperacion entre particulares y en los convenios colectivos.

Sin embargo, el principal problema de la Ley de Transparencia Salarial es que no prevé otras
consecuencias en caso de violacidn de la prohibicidn de la discriminacidn salarial por razén de sexo.

Conclusiones:

La conclusién que podemos sacar tras una vision general de cada pais es que los paises se esfuerzan
por aplicar las leyes europeas y luchar contra la discriminacién en todos los ambitos y especialmente
en el lugar de trabajo, pero aun quedan muchos asuntos por abordar y resolver hasta llegar a un
resultado satisfactorio.

Los objetivos establecidos en los tratados de la UE se consiguen mediante varios tipos de actos
legislativos, como reglamentos, directivas, recomendaciones y dictamenes, que profundizan en los
objetivos que los Estados miembros han acordado en los tratados. Una "directiva" es un acto
legislativo que establece un objetivo que todos los paises de la UE deben alcanzar. Sin embargo, son
los paises los que deciden cémo hacerlo. En el ambito de la igualdad de género hay varias directivas
conjuntas:

o la Directiva sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes
legales de seguridad social (79/7)
o la Directiva sobre las trabajadoras embarazadas (92/85)
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o la Directiva sobre la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién (2000/78)

o la Directiva sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes
y servicios y su suministro (2004/113)

o la Directiva refundida (2006/54), que ha modernizado y simplificado las disposiciones
existentes y que, con efecto a partir del 15 de agosto de 2009, ha derogado las
siguientes directivas mas antiguas

o la Directiva sobre la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres (75/117)

o la Directiva sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en el empleo
(76/207, modificada por la Directiva 2002/73)

o la Directiva sobre la igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes
profesionales de seguridad social (86/378, modificada por la Directiva 96/97)

o la Directiva sobre la carga de la prueba, que establece de forma general que la carga
de la prueba en los casos de discriminacion por razén de sexo recae en el empresario
(97/80)

El principio de igualdad salarial de la UE

El principio de la igualdad de retribucidon entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o por un
trabajo de igual valor, que ahora figura en el articulo 157 del TFUE, estd consagrado desde el principio
en el Tratado CEE. Para facilitar la aplicacidn del principio, en 1975 se adopté la Directiva 75/117/CEE,
que ha sido derogada por la Directiva refundida 2006/54/CE. En efecto, tanto la discriminacién directa
como la indirecta en materia de retribucién estan prohibidas y el TJUE ha respondido a numerosas
cuestiones prejudiciales de los tribunales nacionales sobre esta cuestién. Entre ellas se encuentra el
alcance del concepto de "retribucién”, que el TIUE ha interpretado de forma amplia; la retribucién
incluye no sélo el salario base, sino también, por ejemplo, los complementos por horas extraordinarias,
las gratificaciones especiales abonadas por el empresario, las dietas de viaje, las indemnizaciones por
asistencia a cursos de formacidn y a centros de formacion, las indemnizaciones por despido y las
pensiones de jubilacion. En particular, la ampliacidon del articulo 157 del TFUE a las pensiones
profesionales ha sido muy importante.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



;: WINSTONE  0PENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the [JINTR
' Erasmus+ Programme 5
n 2019-1-DE02-KA202-006430 Pl 9 i "
J4: OPENING GATES FOR WOMEN Of the £uropean uUnion

=5 IN THE STONE SECTOR

* %

The unadjusted gender pay gap, 2019
(difference between average gross hourly eamings of male and female employees as % of male gross eamings)

25
20
15
10
5
0 -
& 2 g 2 2 S 8 <€ 3 2 £ 2 5 5 2 5 8 3 2 § §# ¢ 2 e e
53 EPRsr¥igERibREIRIIORRMEicREORTGTORS OfEGP
o I § 8 & €« 2 2 6 £ 5538 iz - 5
8 3 5 E § E 23
T 3 )
3
Note: For all the countnies except Czechia and iceland. data for 10 or more NACE Rev. 2B10S (-0).
Czechia: data for 1 of more , NACERev. 2B10 S, Icefland. NACE Rev. 2 secions CtoH, J. K P,Q
Gender pay gap data for 2019 are prowsional until benchmark figures, taken from the Structure of Earmings survey, become availabie in
December 2024
(') Estimated data
(%) Definition differs (see metadata)
(") Break in series

() 2018 data
Source. Eurostat (onfine data code sdg_05_20)

Sin embargo, el hecho de que haya una menor diferencia salarial entre hombres y mujeres en algunas
naciones no sugiere que las mujeres en general estén mejor pagadas. En los paises en los que las
mujeres tienen una menor tasa de empleo, la diferencia salarial entre hombres y mujeres suele ser
menor. Una gran disparidad salarial es una caracteristica comun del mercado laboral.
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Las necesidades de formacion para la integracidén de las mujeres en el sector de la piedra se dividen en
dos areas principales. La primera es la adquisicién de conocimientos sélidos en materia de igualdad de
género y la segunda es el desarrollo de habilidades que creen oportunidades en toda la cadena de
valor del sector de la piedra, desde la cantera hasta la fase de tienda al por menor, desde un punto de
vista educativo.

Los datos numéricos que se presentan a continuacion se refieren a todo el sector de la mineria y las
canteras, del que forma parte el sector de la piedra.

En los paises de la UE-27 se estima que el empleo femenino en el sector de las minas y canteras es de
aproximadamente un 13,8% y en el sector de la construccion de aproximadamente un 9,8% (Eurostat,
2021a), presentando variaciones de un pais a otro (Fig.1 y 2). Ademas, los puestos de trabajo que se
ofrecen a las mujeres son diferentes a los que se ofrecen a los hombres, lo que da lugar también a
empleos peor pagados para las mujeres. En la UE, en 2018, las mujeres ganaron un 14,8 % menos que
los hombres al comparar su salario medio bruto por hora (Eurostat, 2020). Las diferencias existen
incluso cuando se trata del mismo tema de empleo. Las mayores diferencias en los ingresos por hora
se observan en los puestos directivos, un cargo que ocupa aproximadamente un tercio de las mujeres
en la UE (ibid).

Por otra parte, en los ultimos afios el porcentaje de mujeres que completan la educacion superior en
la UE es mayor que el de los hombres (ibid). Aunque cabria esperar que esto diera lugar a la eliminacién
de la discriminacion tanto en la educacién como en el mercado laboral, en la UE de 2019 sélo el 41%
de los cientificos e ingenieros son mujeres (Eurostat, 2021b). De hecho, los porcentajes en ingenieria
son aun peores. En la especialidad de ingeniero de minas, menos de una cuarta parte de los graduados
son mujeres (Eurostat, 2021C), mientras que en la especialidad de ingeniero civil el porcentaje de
mujeres es un poco mayor.
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Figura 1. Empleo por sexo en el sector de las minas y canteras en los paises de la UE

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).

Ny



; WinSTONE OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the oy
A + *
2019-1-DE02-KA202-006430 Efr ?ﬁ?ézroz;%%r%n;?gﬁ

* %
-

*
* 5k

4: OPENING GATES FOR WOMEN
@ IN THE STONE SECTOR

r—
Q)

i

"hbl&-(‘@\"b\;&%“&\'ﬁ*% o B D q,b
BRSSP “4‘5‘\}'&'% 0‘%? i {&’*-&‘”’@“‘*\4‘2’{\4 ':' “‘F* cé’f &
S R

lllﬁi‘ “
'\6‘;\\3\

o O
%&%zg 5‘<¢= TS o e ¥
\9 <F ‘a
| n

Fuente: Eurostat (proceso de edicién propio)

Figura 2. Empleo por sexo en el sector de la construccion en los paises de la UE
Educacidn terdiaria por sexo en la LE(2019)
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Figura 3. Educacion terciaria por sexo en la mineria y la construccion en los paises de la UE
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La principal razén que conduce a esta desigualdad es el nivel de educacion (especialmente en la
formacidn técnica, como la ingenieria, tipicamente vista como reservada para los hombres), las normas
sociales, asi como los estereotipos de género que dictan los tipos de empleo que las mujeres y los
hombres deben buscar y para los que son contratados (Oxfam, 2017). Los principales retos para el
empleo de las mujeres en la industria extractiva en general y en el sector de la piedra en particular son
los estereotipos sociales, la baja tasa de mujeres en puestos de liderazgo, la limitada flexibilidad para
contrarrestar las responsabilidades familiares y el aumento de la discriminacién y el acoso (Banco
Mundial, 2015).

La cultura actual en el lugar de trabajo con respecto a los desafios mencionados y los hechos reales
gue podrian promover el empoderamiento de las mujeres en el sector de la piedra se resumen en la
Tabla 1.

Tabla 1. Desafios que hay que afrontar para promover la diversidad de género en la industria
extractiva.

Cultura del lugar de trabajo

Sélo los hombres pueden trabajar
en entornos arriesgados, sucios y
dificiles. El sector de la piedra
tiene una identidad masculina, ya
que requiere fuerza fisica. Por
tanto, no es un lugar para las
mujeres.

Este estereotipo anticuado sigue
minando las capacidades de las
mujeres y las disuade de buscar
empleo en el sector.

Las mujeres han estado
tradicionalmente
infrarrepresentadas en campos
como la ingenieria y la geologia, lo
que significa que ha habido una
menor reserva de mujeres con las
habilidades técnicas para trabajar
en el ambito mas amplio del sector
minero (Banco Mundial, 2015).

El sector minero presenta una de
las tasas mas bajas de mujeres en
el liderazgo, con solo un 7,9% de
mujeres en los consejos de
administracion de las 500
principales empresas mineras del
mundo (WIM y PwC, 2013).
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Las industrias extractivas no suelen
promover un lugar de trabajo
favorable a la familia. Esta barrera
tiende a ser mas sentida por las
mujeres con mayores
responsabilidades familiares.
Debido a la cultura dominada por
los hombres en el sectory a la
ubicacion a menudo remota que
exige la ausencia del hogar y largos
turnos, las mujeres con familia a
menudo no pueden negociar
oportunidades de empleo en la
industria extractiva (Banco
Mundial, 2015).

Las mujeres denuncian mayores
indices de de discriminacion y
acoso en las las industrias
extractivas que sus homologos
hombres, incluido el acoso verbal,
fisico acoso fisico y/o sexual, que
va desde la intimidacion hasta la
violencia sexual contra las
empleadas (Banco Mundial, 2015).

Las oportunidades para las mujeres en toda la cadena de valor del sector de la piedra no deben incluir
sblo las tareas laborales "tipicas de las mujeres", sino también trabajos con mayores responsabilidades.

La lucha contra los estereotipos es fundamental en el mundo de la industria de la piedra, dominado
por los hombres. Las mujeres deben ser conscientes de las ventajas que su compromiso puede ofrecer
al sector de la piedra, potenciando asi su autoestima y aprendiendo a promocionarse. Los hombres
también deberian ser conscientes de las ventajas y estar dispuestos a aceptar la participacion de las

mujeres.

Los centros de formacién del sector y las empresas deben impartir una formacién basada en el género
para desarrollar las competencias generales teniendo en cuenta las normas culturales de las mujeres

gue tienen un nivel relativamente bajo de conocimientos basicos.
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Ademas, tienen que ocuparse de los derechos de las mujeres, especialmente en los ambitos de la salud
y la seguridad de las mujeres, el trabajo de cuidados no remunerado y la violencia contra las mujeres
y las nifas. Al mismo tiempo, deben proporcionar formacion técnica y de liderazgo a las mujeres para
promover el desarrollo de sus carreras.

La transformacidn digital del sector podria ser un punto clave en el compromiso de las mujeres
ofreciendo también flexibilidad en los horarios de trabajo. Aunque se han dado pasos importantes, las
mujeres, incluso con un alto nivel de educacién, estdn por detras de los hombres en cuanto a
competencias en TIC, segun los datos del Instituto Europeo de la Igualdad de Género (EIGE, 2020), por
lo que se debe hacer hincapié en las competencias en TIC y en las nuevas tecnologias, que pueden
desbloquear oportunidades notables que deben ser aprovechadas por las mujeres. De hecho, las
mujeres pueden desempefiar un papel de liderazgo en esta transicion digital.

Un lider transformacional suele describirse como solidario, flexible, empatico, afectuoso o cuidador,
atributos que, por la razén que sea, son mas frecuentes en las mujeres (Doku, 2019).

Conocimientos de software Tiempo parcial en las TIC
superiores a los basicos entre
las personas con un nivel de 1 7 0/0
educaciépalto TTTmmEmmog
Mijeres °
64 0/0 Especialistas en TIC e
T (AT R
0,
18% s

Horrbres —

Modificado, basado en EIGE, 2020

Figura 4. Uso de las habilidades digitales por parte de las mujeres.

En la superficie, cualquier programa de formacién debe incluir las siguientes categorias de formacion:

Cuestiones de equidad de género: conceptos basicos, discriminacion, derechos de la mujer,
salud y seguridad

Caracteristicas de la industria de la piedra: Historia y perspectivas

Conocimiento técnico de todas las etapas de la cadena de valor (desde la cantera hasta la
creacion de aplicaciones modernas)

Conocimientos de las TIC

Estrategias de ventas y marketing

Liderazgo y desarrollo profesional: habilidades de comunicacién y creacion de redes
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Una de las areas clave para un programa de formacidn eficaz para mujeres es el desarrollo de las
habilidades de comunicacidn. Las mujeres deben aprender las herramientas para influir a todos los
niveles, desde hacer presentaciones hasta presidir reuniones en un auditorio dominado por hombres.
También deben aprender a comunicar sus objetivos profesionales a los altos cargos. Teniendo en
cuenta que las mujeres citan sistematicamente la tensidn entre el trabajo y las responsabilidades
personales como una barrera para el progreso, la cuestidon del equilibrio entre el trabajo y la vida
privada debe incluirse en la planificacion de la gestion de la carrera. La formacidn en esta area deberia
incluir orientacidn sobre las formas de navegar por las responsabilidades y comunicarse eficazmente
sobre las necesidades personales y profesionales (IFC, 2018)

Los formadores deben tener todas las competencias mencionadas, habilidades y conocimientos
técnicos pertinentes y actualizados para satisfacer las necesidades de formacion de las mujeres. Mas
concretamente, el personal de formacidén debe entender los conceptos basicos de género (incluidos
los temas sobre estereotipos ocupacionales, asertividad, gestion del estrés y la discriminacion,
fomento de la confianza en si mismo, habilidades interpersonales y cuestiones relacionadas con el
cuidado de los nifios) y debe comprender la relevancia y la aplicacién de estos conceptos a su trabajo
(Oxfam, 2017). En consecuencia, los formadores deben recibir un nivel mas profundo de formacién en
materia de género, que incluya estrategias eficaces para la ensefianza con perspectiva de género. La
eficacia del personal docente depende de una serie de factores: la capacidad de comunicacion e
interrelacién con las alumnas; la sensibilidad ante los multiples obstaculos a los que se enfrentan las
alumnas; la capacidad de diagnosticar el nivel de adquisicion de habilidades de las alumnas; y la
capacidad de ajustar el plan de estudios para llegar al publico concreto. También es importante educar
a los formadores de ambos sexos en la formacidn de género en el sector de la piedra.

Los formadores también deben tener un profundo conocimiento de las caracteristicas y la evolucion
del sector de la piedra, asi como de las habilidades técnicas y los avances tecnoldgicos necesarios para
conseguir transmitir estos conocimientos a las mujeres que participan en el programa de formacion.
Las estrategias de venta y marketing son una parte integral de la cadena de valor del sector de la
piedra. Los formadores también deben adquirir una cultura de marketing, ya que el servicio al cliente
y las habilidades de venta se estan convirtiendo en un requisito para muchos empleados, no sélo para
los empleados directamente en ventas y marketing, para que una empresa del sector de la piedra siga
siendo competitiva.

También puede ser necesario mejorar los conocimientos de las TIC durante la formacién de los futuros
formadores. Por ultimo, los formadores deberian aprender metodologias para orientar a las mujeres
en formacidn sobre cémo desarrollar las habilidades de comunicacidn y ampliar el trabajo en red.
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Figura 5. Las necesidades de formacion de los formadores

Como se ha mencionado anteriormente, la formacidn de las mujeres debe incluir tanto la cuestién de
la igualdad de género como la adquisicion de competencias que faciliten su presencia en este sector
en todas las fases de la produccidn: planificacion, proceso de produccion y promocién del producto en
el mercado. Sin embargo, el principal reto es el desarrollo de un programa educativo que les ayude a
"conquistar" la conciencia de su autoestima para asegurar su posicidn en la industria.

Llegados a este punto, cabe sefialar que la deconstruccién del "régimen" de discriminacién de género
no avanza a un ritmo acorde con el de otros indicadores de desarrollo de la sociedad moderna. Al
parecer, en términos de valores y percepciones, los estereotipos arquetipicos sobre la superioridad
masculina son fuertes y se resisten al cambio (Consejo de Europa, 2015).
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La discriminacién de género es aln mas intensa en los lugares de trabajo que se consideran dominados
por los hombres, como el sector de la piedra, tal y como indican las estadisticas de empleo femenino
en el sector de las minas y canteras y en el sector de la construccién.

Por lo tanto, de antemano, la tarea de los tutores que cargan con el peso de la formacién del personal
en sectores como los mencionados, no es facil pero es de una importancia muy elevada. En lo que
respecta a la formacién de adultos, la dificultad adicional surge del hecho de que los alumnos son
personas con un sistema educativo y de valores muy arraigado, lo que hace que sea lo suficientemente
exigente como para influir en su percepcién. Este deberia ser uno de los principales factores a tener
en cuenta a la hora de disefiar los programas educativos. Sin embargo, un requisito previo para el éxito
del programa es, por supuesto, que el propio formador sea portador de percepciones de igualdad de
género (Ostrouch-Kaminska y Vieira, 2016).

Segun Knowles (1990) la idiosincrasia de los adultos como aprendices le lleva a identificar sus ya muy
conocidas seis suposiciones sobre el aprendizaje de los adultos: (1) necesidad de saber, (2)
autoconcepto, (3) experiencia previa, (4) disposicién a aprender, (5) orientacidn al aprendizaje y (6)
motivacién para aprender.

Tras tomar en consideracidn estos aspectos del aprendizaje de los adultos, se sugiere (como se
muestra en la figura 6) que los programas educativos deben perseguir los cuatro objetivos siguientes:

Concienciar sobre la cuestidn de la igualdad de género y reforzar ideolégicamente a los
alumnos/participantes en cuestiones de género en la lucha contra la discriminacidn,
Promover la cooperacidon constructiva entre empleados de diferentes géneros

Apoyar a las mujeres para que se sientan (y sean) adecuadas y exitosas como trabajadoras y
seres humanos de la sociedad moderna en general

Proporcionar los conocimientos y el know-how necesarios para "servir" en el campo

En cuanto al primer objetivo, la meta principal debe ser limitar los prejuicios y estereotipos que sitdan
a hombres y mujeres en extremos opuestos e incluso bajo el paraguas de la desigualdad a favor de los
hombres, utilizando un razonamiento basado en la argumentacién légica. De ese modo, se demostrara
gue esas posiciones carecen de racionalidad y argumentacion cientifica. Las posturas que basan estas
distinciones en factores bioldgicos o relacionados con la estructura del cerebro carecen actualmente
de fundamento cientifico (Tavris, 1993), salvo en el caso de algunos factores relacionados con la
estructura del cuerpo (por ejemplo, la masa muscular) que podrian causar razonablemente alguna
diferenciacidn entre las tareas de hombres y mujeres. El uso de la investigacién y la documentacién a
través de ejemplos podria desempenfiar un papel clave para contribuir a esta direccién.

Mas concretamente, contribuiria a deconstruir la nocidon de que la ingenieria (McGaw, 1989) y la
tecnologia (Turkle, 1986) son sectores exclusivamente masculinos, o que sélo los hombres pueden
trabajar en entornos peligrosos y dificiles, lo que constituye el preludio de la exclusién de las mujeres
de la vanguardia a lo largo del tiempo (Faulkner, 2000).
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Un sistema educativo bien estructurado constituye un factor clave en el intento de deconstruir las
actitudes y comportamientos relacionados con el sexismo. La ensefianza debe tener como objetivo
presentar todo este entramado de posiciones de valor anacrdnicas como una construccién social
(Berger,1996) conectada a necesidades y estructuras sociales especificas.

Apoyar a las mujeres
para que se sientan (y
sean) adecuadas y
exitosas como
trabajadoras y seres
humanos de la
sociedad moderna en
general

La referencia histdrica al movimiento de emancipacién de la mujer, el uso de ejemplos histéricos con
especial referencia a las mujeres que a través de su actitud defendieron lo obvio, es probable que
contribuya a desarrollar sentimientos de intimidad entre los aprendices que estudian los casos
mencionados. La seleccién de incidentes y ejemplos del sector de la piedra o de otros campos
relacionados, en los que las mujeres pasan a la acciéon, podria servir de inspiracidn para los alumnos.
Grandes ejemplos podrian ser las primeras mujeres ingenieras, que no sdlo estuvieron presentes en

Reforzar
idecldgicamente a los
alumnos y
participantes en
cuestiones de género
contra la
discriminacion

Plan de
formacion

Promover la
cooperacion
constructiva entre

empleados de
diferentes géneros

Figura 6: Plan de formacion: Objetivos

este campo, sino que ocuparon posiciones de liderazgo.

Proporcionar los
conocimientos y la

experiencia necesarios
para "servir" en este
campo
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Ademas, en relacidon con el segundo objetivo, un programa de este tipo debe dirigirse tanto a los
empleados como a las empleadas. La igualdad de género no es una cuestién de mujeres. Sobre todo
en el tema de la divisién del trabajo por sexos, hay que hacer hincapié en reforzar las caracteristicas
comunes de los dos géneros entre los empleados. Tratar el mismo tema, asi como destacar los
problemas comunes, las experiencias comunes, la vida cotidiana y, tal vez, las relaciones
interpersonales, deberia servir para debilitar las creencias basadas en la discriminacion de género.

La ensefianza debe centrarse en destacar las diferencias entre "sexo" y "género" para no sélo disolver
la desorientacién existente, sino también para cambiar las actitudes, los valores sociales y los roles
existentes asociados al género (Sismondo, 2011).

Fomentar la participacion activa de hombres y mujeres en el proceso educativo facilitard claramente
sus objetivos. Sin embargo, los formadores deben tener en cuenta factores como el grado de
desigualdad en el publico o las relaciones problematicas (falta de confianza) entre los hombres y las
mujeres participantes para adaptar el proceso educativo a las circunstancias. Puede ser necesario, en
algunos casos, preceder la formacién en grupos sélo para mujeres (Bauer et. al., 2004). El papel
principal del formador debe ser crear un sentimiento de solidaridad y confianza entre las mujeres.
Sentirse miembro de un grupo les facilita la adaptacién a la nueva situacion a la que se enfrentan.

Como se ha mencionado anteriormente, esta claro que la reivindicacion de la presencia de las mujeres
en estos lugares, donde predomina el elemento masculino, sélo sera efectiva si se incluye en un marco
mas general de autoconciencia y comprension de las condiciones que provocan la desigualdad de
género. Debe estudiarse como una construccidn social resultante de condiciones econdmicas vy
sociohistdricas especificas y no como una condicidn legislativa. Por lo tanto, es una condicién que se
puede cambiar. Este encuadre de la desigualdad de género es absolutamente necesario también para
los hombres. Asi podran interpretar la realidad, pero también ser mas receptivos en la cooperacién
con sus compafieras. Los estereotipos culturales sobre cémo deben interactuar los hombres y las
mujeres son muy fuertes y afectan tanto a la autopercepcién de los individuos como a sus relaciones
interpersonales. El conocimiento también deberia socavar la discriminacion laboral por razén de
género (Horowitz, 1997) por considerarla antihistdrica y poco cientifica.

En cuanto al tercer objetivo, la ensefianza debe incluir también el estudio de cuestiones relacionadas
con los logros del movimiento femenino y los derechos de las trabajadoras para motivarlas y ayudarlas
a comprender su valor. A continuacion, el enfoque sugerido debe examinar tanto las formas
encubiertas de sexismo que se expresan a través del bulling como los incidentes de acoso sexual que
pueden sufrir las trabajadoras en su lugar de trabajo. También es necesario abarcar aspectos
relacionados con la eleccion concreta de la carrera profesional, con el fin de cubrir todos los casos de
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mujeres gque se encontraron en esta posicidn, independientemente de si lo hicieron por eleccién
(porque les gustaba) o se vieron obligadas a tomar esta decisién (desempleo, presion de la familia,
falta de otras oportunidades, falta de cualificacion formal para buscar otras opciones). La
argumentacion debe persuadir, inspirar, reforzar y aliviar los miedos y las preocupaciones. Ademas,
debe proteger a las mujeres de las posibles reacciones -por ejemplo, de su familia o de su entorno
social- ante esta eleccidn de profesion y lugar de trabajo (Ribeiro et al., 2015).

Pasando al cuarto objetivo, como este intento constituye un programa estructurado que se dirige a un
publico con caracteristicas especificas, se debe cuidar de incluir aspectos relacionados con la
orientacién profesional y la formacién en profundidad sobre el tema. De este modo, se reforzara la
confianza de los empleados y la reivindicacion de su presencia en el lugar de trabajo especifico.

En cuanto a la formacidon relacionada con los conocimientos especificos del sector, la experiencia
registrada demuestra que los empleados deben estar cualificados con un nivel adecuado de
alfabetizacion y conocimientos informaticos basicos (Melass, 2016).

Mas concretamente, el proyecto de formacién deberia orientarse en las siguientes direcciones.

a. Proporcionar los antecedentes histdricos y tedricos necesarios para que los alumnos obtengan
los conocimientos requeridos sobre su materia profesional, que es mejor ensefiar en un marco
mas amplio que dentro de las lineas estrictas de los requisitos del puesto. La industria debe
estudiarse como un todo, haciendo hincapié en el lugar que ocupa en la evolucidn histdrica y
social. Estos antecedentes podrian ayudar a los aprendices a construir su perfil profesional, a
ser eficientes y a ser flexibles en la realizacion de las tareas laborales. El uso de ejemplos
empiricos también se considera necesario aqui, ya que se ha demostrado que es una
herramienta adecuada en el aprendizaje de adultos (Melass, 2016). Es evidente que también
se requiere una formacidn previa de los formadores en este sentido.

b. Proporcionar todas las habilidades necesarias para un desarrollo exitoso en su campo
profesional, y garantizar el buen funcionamiento de la empresa. Durante una etapa de
formacidn primaria, se deben practicar las habilidades comunicativas y verbales. Por ejemplo,
guiados por los formadores, los empleados podrian trabajar percibiendo y evaluando la
informacién de forma verbal y no verbal, detectando y analizando problemas, y participando
en discusiones y en la toma de decisiones. Estas habilidades son necesarias para que ganen no
so6lo la confianza en si mismos, sino también la de sus compaferos. Ademds, es muy
importante que se familiaricen con la tecnologia y los equipos de ingenieria mecdnica
utilizados en su campo. Hoy en dia, el funcionamiento de las empresas parece estar cada vez
mas digitalizado, lo que hace imperativa la necesidad de contar con sélidos conocimientos
informaticos, de software y de analisis (Hatch, 2020)
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c. Proporcionar a los empleados los conocimientos y todas las habilidades necesarias durante
cada etapa del programa, es decir, desde la planificacidn de la produccidn hasta el suministro
de materias primas, la produccién y, finalmente, la distribucion del producto en el mercado
(cadena de valor).

d. Contribuir a la automejora y al desarrollo continuo de los empleados cultivando habilidades
como ser un buen oyente, orador y colaborador, tener empatia, flexibilidad de pensamiento,
habilidades de pensamiento estratégico, creatividad y la capacidad de inspirar y persuadir.

En conclusién, estableciendo todas las acciones mencionadas, las mujeres trabajadoras se
convenceran mas facilmente de que son capaces de mantenerse y sobresalir en esos lugares de
trabajo, al tiempo que su potencial profesional se pondra de relieve y se utilizara en lugar de
permanecer en la oscuridad.

Una condicién necesaria para el éxito de tal intento es que el programa educativo llegue también a
los empresarios, quienes, ademads de la aceptacion y el apoyo obvio de tales puestos, también
deberian tomar medidas para que la presencia de las mujeres sea mds aceptable en la industria. Las
mujeres deben sentirse bienvenidas en su lugar de trabajo y no ser tratadas como huéspedes o
transeuntes.

Por ultimo, pero no menos importante, un parametro importante que debe tener en cuenta el
formador son las caracteristicas del publico. De este modo, podrd adaptar mejor el contenido de la
formacidn y decidir donde enfocar el proceso de ensefianza. El instructor también debe comportarse
como un "psicoterapeuta". Debe estar familiarizado con su publico, interactuar con él y estudiar las
caracteristicas de la muestra, asi como las condiciones generales en las que se desarrolla la formacion,
para adaptar tanto el contenido del programa como sus métodos de enseiianza. Esto mejorara la
eficacia del programa.

La investigacién documental llevada a cabo en la seccidn anterior de este manual llegd a la conclusién
de que las necesidades de los formadores se dividen en dos categorias principales: 1. Conocimientos
en materia de igualdad de género y 2. El desarrollo de habilidades que crearan oportunidades en toda
la cadena de valor del sector de la piedra. Estas necesidades se aplican también a los alumnos y deben
ser los temas principales que se traten en las sesiones de formacién, que proporcionaran valor
educativo a los asistentes. Para que sean perspicaces, significativas y efectivas, hay varios recursos que
podrian utilizarse.

Estudio de caso

Se ofrce a los alumnos un relato escrito u oral de una situacion. Se espera que examinen el caso y
presenten conclusiones y/o sugerencias, ya sea individualmente o en grupo. Este enfoque se utiliza
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habitualmente para mejorar la capacidad de andlisis. En cuanto a la integracién de las mujeres en el
sector de la piedra, un estudio de caso seria una herramienta Util para que los alumnos examinaran
por si mismos un caso real o ficticio de discriminacién por razén de género en este sector y analizaran
este comportamiento. El juego de roles podria ser también una herramienta util, en la que los
participantes representen los papeles de los representados en una situacién determinada.

1. Laboratorio

Se crea un sitio de formacién que permite a los alumnos experimentar y poner a prueba sus ideas. Esto
es aplicable a la formacidén técnica y cientifica, asi como a las relaciones humanas y los servicios de
comportamiento complejos. El laboratorio seria util para que los alumnos aplicaran los conocimientos
técnicos adquiridos en relacidon con todas las etapas de la cadena de valor.

2. Herramienta de evaluacion

Método de evaluacion del aprendizaje o de la practica mediante la cumplimentacién de un
cuestionario o test. Una herramienta bastante importante para que los formadores evalten la
comprension de los alumnos tras la sesién de formacidn y si se han alcanzado todos los objetivos.

3. Taller

Una sesion muy participativa que pone mas énfasis en la aplicacién de los alumnos que en las
presentaciones del animador. Se podria incluir una visita de estudio en un taller para que los alumnos
comprueben en tiempo real la linea de produccién y las aplicaciones utilizadas.

4., Guia de estudio

Materiales que proporcionan un mapa para que los alumnos sigan el aprendizaje de una materia.
Puede incluir muchos tipos de actividades y materiales. Puede utilizarse individualmente o en grupo.

5. Debatesy actividades en grupo

Los debates y las actividades en grupo pueden ser la opcion de formacién perfecta. Estos debates y
actividades pueden ser dirigidos por un instructor o facilitados por indicaciones en linea que
posteriormente son revisadas por un supervisor. Esta accidn ofrece la oportunidad de que todos
expresen sus opiniones y experiencias personales, interactien, empaticen y amplien los
conocimientos.

6. Coaching o tutoria

El coaching o la tutoria pueden compartir cualidades similares a la formacidn practica, pero en este
tipo de formacidn, la atencidn se centra en la relacién entre un alumno y un profesional mas
experimentado, como un entrenador. Un profesional del sector de la piedra sera un valioso
complemento para explicar los procedimientos e introducir las herramientas y aplicaciones utilizadas
en las industrias.
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Aparte de la formacidn tradicional (presencial), las otras "modalidades" ampliamente utilizadas para
la formacidn en igualdad de género son: en linea (moderada o a ritmo propio) y mixta (experiencia
tradicional en el aula con parte de la formacién presentada en linea) (Gusdorf, 2009). En ultima
instancia, no hay una sola modalidad que se adapte a todas las necesidades de formacion. La
modalidad elegida depende del tipo de formacién seleccionada, especialmente en lo que respecta a
sus objetivos, las necesidades y caracteristicas de su publico, y el plazo y los recursos disponibles
(Centro de Capacitacion de ONU Mujeres, 2016). En funcién de las necesidades de las mujeres para
reforzar su posicién en el sector de la piedra, un entorno mixto podria ser eficaz. Se pueden incorporar
madulos en linea en el programa de formacidn, incluyendo aulas virtuales, tablones de anuncios, etc.,
ya que este tipo de formacion permite que los materiales se transmitan rdpidamente, mientras que al
mismo tiempo los participantes pueden estudiar en su propia ubicacidn. Sin embargo, los ejemplos
practicos deben ser fundamentales en la formacidon sobre género en el sector de la piedra.

En cuanto al método de imparticidn, también es importante tener en cuenta que la mayoria de las
personas no aprenden de la misma manera o que aprenden utilizando mads de un tipo de estilo de
aprendizaje en funcién del tipo de informacion que estén procesando. Por este motivo, se debe utilizar
una variedad de formas, basadas en el VARK de Flemming (Visual, Auditivo, Lectura/Escritura,
Cinestésico) (Fleming, 2001).

Los alumnos visuales aprenden mejor la informacién cuando se les presenta en graficos, imagenes y
transparencias.

Los alumnos auditivos prefieren las conferencias, la lectura en voz alta y el debate de ideas.

Los alumnos de lectura/escritura prefieren la palabra escrita y pueden aprender mejor leyendo o
escribiendo la informacion.

Los alumnos cinestésicos prefieren aprender haciendo y aprenderan a resolver problemas no viendo
o escuchando la solucion, sino haciéndolo ellos mismos.

Teniendo en cuenta estas caracteristicas de los estilos de aprendizaje, se pueden incorporar diferentes
tipos de debates y actividades para que la formacién sea lo mas interactiva posible. Los juegos de rol
y otras actividades interactivas pueden hacer que la formacién sea interesante y eficaz.

Por ultimo, para adaptar mejor la formacion al sector de la piedra, los formadores deben tener acceso
al plan de programacion de la organizacion correspondiente y a otros documentos.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



2 Y INSTON =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

& +
P 2019-1-DE02-KA202-006430 Erasmus+ Programme gl
o of the European Union x Ak

* Kok

Ya hemos repasado en apartados anteriores de este manual los retos por los que deben luchar las
mujeres para ser incluidas en el sector de la piedra.

Sin embargo, la automatizacidn de la mayoria de las actividades ha creado una oportunidad para que
las mujeres participen y se integren en este sector de forma activa.

Este desarrollo tecnoldgico ha llevado a la importancia de adquirir habilidades digitales tanto para los
alumnos como para los formadores. Los formadores deberian actualizar constantemente sus métodos
de formacion con el uso de herramientas TIC, no sdlo para implementar su formacion sino también
para ensefar a sus alumnos estas herramientas y métodos disponibles y ayudarles a obtener una mejor
comprension de los procedimientos tecnoldgicos utilizados en el sector de la piedra. Muchos de los
recursos descritos anteriormente podrian presentarse con el uso de varias herramientas TIC.

Aunque las nuevas tecnologias aumentan las necesidades de formacién de los profesores, también
ofrecen parte de la solucién. Las TIC pueden promover la colaboracién internacional y la creacién de
redes en el dmbito de la educacién y el desarrollo profesional. Hay toda una serie de opciones de TIC -
desde la videoconferencia hasta los sitios web, pasando por la entrega de material multimedia- que
pueden utilizarse para responder a los retos a los que se enfrentan los profesores hoy en dia.

Tecndlogia base

Lasﬂ:camlwndpal Las TIf cono tecnologia

focodaatenqondelm principal de surrinistro

rontenidos
5 Aprendizajea
utilizar lasTIC ! delesTC
contenido o los métodos
enidoolos facilitadora o de red

Tecndlogia
conplementari

Figura 7: Categorias de las TIC en el plan de formacion del profesorado (adaptado de Collis y Jung,
2003)
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Reconociendo la importancia de las TIC en la ensefanza y el aprendizaje, la mayoria de los paises del
mundo han proporcionado formacién a los profesores sobre las TIC en una variedad de formas y
grados.

Un programa de formacién eficaz se construye siguiendo un proceso sistematico, paso a paso. A
continuacién, encontrard una guia de 4 pasos para impartir con éxito una sesién de formacién.

PASO 1 - Reconocimiento de las necesidades de formacion:

El primer paso para desarrollar un programa de formacidn es identificar las necesidades que se
quieren cubrir. En lo que respecta a la inclusion de las mujeres en el sector de la piedra, los
principales problemas se centran en la discriminacion de género, la falta de educacidn técnica por
parte de las mujeres (ingenieria, sistemas operativos en el sector de la piedra) y se describen mas
analiticamente en la seccion 3.1.

PASO 2 - Objetivos de formacion:

Las evaluaciones de las necesidades de formacidn (organizativas, de tareas e individuales)
identificardn cualquier carencia en sus iniciativas de formacidn actuales. Estas carencias deben ser
analizadas, priorizadas y convertidas en los objetivos de la formacién. El objetivo final es salvar la
brecha entre el rendimiento actual y el deseado mediante el desarrollo de un programa de
formacioén.

PASO 3 - Plan de accién de formacidn:

El siguiente paso consiste en desarrollar un plan de accién detallado que incluya las teorias del
aprendizaje, el disefio de la instruccion, el contenido, los materiales y otros componentes de la
formacidn. También es una buena idea proporcionar informacion sobre los recursos y los métodos de
imparticidn de la formacién. El nivel de preparacidn y los niveles de aprendizaje de los participantes
también deben tenerse en cuenta a la hora de disefiar el plan de estudios. Muchas empresas ponen a
prueba sus ideas y obtienen la opinidn de sus clientes.

PASO 4 - Evaluacidn y revision:

El programa de formacidn debe ser objeto de un seguimiento periddico. Por ultimo, debe revisarse
todo el plan de estudios para comprobar si ha tenido éxito y ha cumplido los objetivos de formacion.
Ambas partes interesadas deben proporcionar informacidn para evaluar la eficacia del plan de estudios
y de los instructores, asi como la experiencia o el desarrollo de habilidades. El profesor seria capaz de
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reconocer cualquier fallo del programa analizando esta informacién. Si los objetivos o las normas no
se estan cumpliendo, el programa de formacién o el plan de accién pueden actualizarse en esta fase.

Deteccion de las
necesidades de
formacion

« Discriminacion de género
« Conocimientos técnicos

Objetivos de formacién L
« Organizacion

» Tarea (ocupacional)
« Individual

(basados en las
necesidades de
formacion)

« Teorias del aprendizaje
« Diseno de la instruccion
« Contenidos y materiales

« Recursos y métodos de
ensenanza

Plan de accion de
formacion

e Curricullum
« Instructores
Evaluacion y revision « Recursos

» Habilidades y experiencia
adquirida

Figura 8: Guia de 4 pasos para el éxito de un programa de formacion

Como hemos mencionado anteriormente, los recursos utilizados en una sesién de formacién podrian
implementarse con la ayuda de varias herramientas TIC que conducirdn a la adquisicién de
competencias digitales tanto para los formadores como para los alumnos. Si durante una formacion
todos los participantes tienen acceso a un equipo adecuado (ordenador, tableta, smartphone) y a la
red Wi-Fi, permitira llevar a cabo diversas tareas utilizando aplicaciones web.
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Podriamos revisar algunos ejemplos a continuacién:
Kahoot (www.getkahoot.com) - un sitio web que permite construir pruebas en linea en tiempo real.

Portal de encuestas online - durante el ejercicio, es posible mostrar a los participantes los resultados
de una encuesta.

Padlet (www.padlet.com) - tablero virtual en linea, que permite guardar los resultados del trabajo en
grupo o la reflexidon durante la formacion.

Plataforma Moodle (https://moodle.org/) -biblioteca en linea para materiales, cuestionarios, tareas.

Siguiendo la propuesta metodoldgica del EIGE (2016), la seleccién del sistema de formacidon mas
adecuado debe basarse en los antecedentes de los formadores. Los participantes pueden tener
conocimientos previos sobre cuestiones de género y estar ya familiarizados con algunos conceptos
relacionados con el género. Evaluar su precomprensién de los conceptos clave podria ser util para
abordar mejor estas cuestiones y proporcionarles una formacién mas util.

También es importante conocer las expectativas y la motivacion de los participantes para asistir a la
formacién especifica. Al ofrecer a los participantes la oportunidad de expresar sus expectativas y/o su
motivacion para realizar una formacidn sobre la igualdad de género en el sector de la piedra, pueden
salir a la luz los problemas especificos a los que se enfrentan a la hora de aplicar la integracién de la
perspectiva de género en su trabajo diario y ayudar a mejorar el contenido del programa de formacién.

Por ultimo, las estrategias para el éxito de la aplicacidon de un programa de formacion pueden incluir
formacion de larga y corta duracidn, viajes de campo, conferencias y seminarios. Cada una de ellas
responde a necesidades especificas de un programa de formacidn:

La formacidn a largo plazo es mds util para adquirir conocimientos técnicos avanzados.

La formacién a corto plazo es mas eficaz cuando los participantes tienen un bagaje de
conocimientos adecuado.

Las salidas funcionan mejor cuando se combinan con la formacién a corto plazo para reforzar
en la practica los conocimientos obtenidos.

Las conferencias y los seminarios son en realidad una forma eficaz de promover programas
de formacidn mas largos. También son una buena forma de compartir informacidn y crear
redes.
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La lucha contra la discriminacidn de género en el sector de la piedra es una tarea exigente que
requiere una planificacidn integrada e intervenciones especificas. El proyecto WinSTONE aplicard una
metodologia coherente durante el disefio de sus materiales de formacién, concretamente en el
proceso de elaboracion del Manual del Formador. Nuestra revisién bibliografica ha identificado
varias buenas practicas que podrian seguirse. Sin embargo, muy pocas de ellas se centran en
cuestiones de discriminacion de género, una laguna que pretendemos subsanar sugiriendo formas
creativas de disefio de la formacidn que reduzcan la brecha de género en el sector de la piedra.
Siguiendo los enfoques mads avanzados en el campo de los materiales y herramientas educativas de
alto nivel, la metodologia que sugerimos a continuacién comprende elementos cruciales de dos
enfoques que se solapan:

A. el enfoque ADDIE, y
B. el modelo DESIGN

Para referirnos brevemente a la primera metodologia, el enfoque ADDIE es uno de los enfoques mas
seguidos en el disefio de materiales de formacion/instruccion (Branch, 2009) en el que se basara el
proyecto para la formacion de los formadores en el sector de la piedra. Siendo el acrénimo derivado
de "Analizar, Disefar, Desarrollar, Implementar y Evaluar", ADDIE se aplica para construir el
aprendizaje basado en el rendimiento por varios proyectos en todo el mundo. La filosofia educativa en
la que se basa ADDIE es que el aprendizaje intencional debe estar centrado en el alumno, ser
innovador, auténtico e inspirador; por tanto, ADDIE constituye un proceso fundamental para crear
recursos de aprendizaje eficaces, tanto para los formadores como para los alumnos.
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Figura 1: Disefio del programa de formacion: el modelo ADDIE (Branch, 2009)

El segundo modelo de formacién avanzada es el DISENO, introducido por Bray (2009, Fig.2).

D efine the training needs
E xplore the training options

S tructure the training
| nitiate pilots
Golive

N ow review and re-launch

Figura 2: Disefio del programa de formacion: el modelo DESIGN (Bray, 2009)
Definicién/evaluacion de las necesidades de formacion

El primer paso para desarrollar un programa de formacién que aborde la discriminacién de género es
identificar y evaluar las necesidades de formacién de los participantes, tanto hombres como mujeres.
La evaluacién de las necesidades de formacidn con perspectiva de género (organizativa, de tareas e
individual) identificara las lagunas en las iniciativas de formacion actuales y en las competencias de
los empleados del sector. Estas lagunas deben ser analizadas, priorizadas y convertidas en objetivos
de formacidn. El objetivo es salvar la brecha entre el rendimiento actual y el deseado mediante el
desarrollo de un programa de formacion.
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En concreto, los formadores que apoyaran a las mujeres integradoras del sector de la piedra tienen
dos tipos de necesidades principales. Su primera necesidad es la adquisicién de conocimientos
profundos en materia de igualdad de género y la segunda es el desarrollo de habilidades transferibles
que creen igualdad de oportunidades. Estas ultimas oportunidades se refieren a la promocidn del
empleo femenino en todo el espectro de la cadena de valor de la piedra contemporanea, empezando
por la cantera/extraccién y terminando con la venta al por menor/del producto final (véase la seccion
3.1).

La definicion de las necesidades de formacion contribuira a establecer los objetivos de formacion.
Definir claramente los objetivos es crucial, ya que: a) proporciona una imagen clara de lo que el
programa de formacion pretende alcanzary b) sirve como linea de base que se utilizara para medir los
resultados del programa educativo una vez finalizado. Los objetivos de la formacién deben incluir,
entre otros:

Destacar los temas de equidad de género.

Preparar un equipo de formadores capaces de impartir el enfoque participativo y de género
en el sector de la piedra en cada pais socio.

Proporcionar formacion a las mujeres empresarias/empleadas del sector de la piedra
(desarrollo de habilidades hibridas, es decir, una mezcla de habilidades duras y blandas con
énfasis en las TIC, habilidades de comunicacidn y creacidn de redes).

Desarrollar estrategias de marketing y sensibilizar a los responsables politicos y a los
planificadores de proyectos.

En este paso también deben definirse objetivos de formacion especificos y medibles, como
por ejemplo alcanzar xyz% KPl [nimero de talleres por socio y en total, nimero de
participantes (nimero de formadoras/aprendices) por socio y en total, etc.].

Los objetivos de formacion deben cumplir finalmente los objetivos del proyecto, es decir:

Ampliar la oferta educativa existente.

Aumentar las oportunidades de establecer redes entre iguales coordinando los lugares de
conexién y aprendizaje.

Desarrollar un sistema de apoyo y tutoria con otras mujeres del sector.

Crear oportunidades para que las mujeres ocupen puestos clave en el sector.

Reconocer a las mujeres emergentes y experimentadas que destacan en el sector.

Crear conciencia de las oportunidades y trayectorias profesionales disponibles para las
mujeres que estan considerando carreras en la industria de la piedra.

Trabajar con el Consejo de Administracion de WinSTONE y otros comités y asociaciones para
lograr estos objetivos.
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Estudio de las opciones de formacién

El propdsito de este paso es confirmar que una solucidon de aprendizaje es apropiada y crear una
propuesta de esquema. Las opciones de formacién para la integracion de las mujeres en el sector de
la piedra pueden incluir talleres especificos, por ejemplo, un taller de formacion de formadores,
manuales, visitas a las instalaciones (por ejemplo, empresas y/o instalaciones industriales del sector
de la piedra gestionadas/dirigidas por mujeres, con un porcentaje alto/bajo de mujeres empleadas) y
entrevistas personales, material audiovisual, pagina web. Un conjunto de métodos y técnicas que
podrian aplicarse durante los talleres consiste en conferencias, trabajo en grupo, estudios de casos,
juegos de rol, entrevistas reflexivas, simulacidn y otras actividades. Los talleres deberian tener como
objetivo comprender por qué es importante proporcionar igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres en las empresas del sector de la piedra, y promover la capacitacién econémica y social de
las mujeres creando "espiritu y una mente empresariales" para los negocios rentables.

Nota: Debido a las actuales restricciones de COVID-19 y hasta que se levanten las medidas, todos los
talleres se desarrollaran en linea, en forma de aprendizaje electrénico (sincrénico o asincrénico). Como
alternativa, puede adoptar la forma de seminarios web.

> Visitas ,

Figura 3: Opciones de formacion para la integracion de las mujeres en el sector de la piedra.
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) Casos de estudio

Figura 4: Métodos y técnicas que podrian aplicarse durante los talleres.

Organizacién de la formacién

Este paso se refiere al disefio de la estructura detallada de la formacién; las principales acciones
implicadas son el desarrollo de los talleres o las actividades en equipo, cualquier modificacién que se
requiera (lingiistica, cultural), la decision sobre el perfil de los formadores adecuados (véase la seccion
3.1) y la finalizacién de un proyecto de calendario.

En la estructuracion de la formacién podria seguirse el modelo de diseifio STAR. La "S" corresponde a
"simulacién de interés", la "T" a "transferencia de ideas o conceptos”, la "A" a "aplicacién del
aprendizaje" y la "R" a "revisidon".

Simulacién de interés Transferir ideas o conceptos Aplicar lo aprendido Revisar los cambios
-Despertar el interés de la  -Primero la visién general, -Cémo trasladar las ideas a la -Revisar lo que ha pasado - lo
gente luego el detalle realidad bueno y lo malo
-Dar sugerencias positivas -Utilizar modelos, metdforas -Juegos, proyectos, tareas, -¢Cudles son los puntos clave del
-Eliminar los obstdculos al y analogias ejercicios aprendizaje?
aprendizaje -Simular todos los sentidos -Préctica individual y en equipo  -¢Cémo puedo devolverlo al trabajo?
- Crear un entorno -Apelar a todos los estilos de -Proporcionar a una variedad -Comprometerse personalmente a
estimulante aprendizaje de estudiantes cambiar

Stimulate Transfer Apply Review

Figura 5: El modelo de disefio STAR (Bray, 2009).
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Las principales acciones de este paso incluiran la seleccion de los lugares apropiados, la seleccion de
los formadores y la realizacidn de todas las pruebas o pilotos apropiados. Como se ha mencionado
anteriormente, debido a las actuales restricciones de COVID-19 y hasta el levantamiento de las
medidas, todos los talleres de WinSTONE se ejecutardn en linea, en forma de reuniones en linea o
webinars. Las reuniones en linea o los webinars se llevaran a cabo utilizando una de las herramientas
de colaboracién digital como Zoom, Cisco Webex, Microsoft Teams y BBB. La adecuacién depende
principalmente del nimero de participantes, de la experiencia que se quiera ofrecer a los participantes
(las reuniones son mas interactivas y ofrecen diferentes formas de participacidon, mientras que los
webinars ofrecen al anfitrién la oportunidad de tener un control total sobre la presentacidn a un grupo
muy grande), del registro institucional, etc.

Este paso incluye la publicidad/promocién, la imparticién y la documentacién del curso de formacion.
La publicidad del curso de formacién es necesaria para garantizar la participacién de los alumnos y
alcanzar los indicadores clave de rendimiento previstos, y podria realizarse a través de los sitios web
institucionales/organizativos y las redes sociales. En este punto, es de gran importancia centrarse en
los grupos objetivo del proyecto, y especificamente en:

Mujeres -tanto en riesgo de exclusién, como jovenes y mayores de 45 afios- (60).
Centros de FP (10) y profesores de FP (150).
Empresarios del sector de la piedra (50).

El programa final del curso de formacion también debe publicarse en esta fase. La documentacion se
refiere a la grabacion del curso de formacidn, los documentos de asistencia, la lista de participantes,
los temas de debate y la respuesta general de los asistentes. Debe prestarse atencién al cumplimiento
de las cuestiones relacionadas con el RGPD.

El programa de formacidn debe ser objeto de un seguimiento continuo. Al final, todo el programa debe
ser evaluado para determinar si fue exitoso y cumplié con los objetivos de la capacitacién vy, en
consecuencia, del proyecto. Se debe obtener la opinion de todas las partes interesadas para
determinar la eficacia del programa y del instructor, ademas de la adquisicion de conocimientos o
habilidades (véanse las secciones 4.3y 4.4).

Rendimiento

Para hacer un seguimiento de los resultados del curso de formacion en la consecucidn de los objetivos
de formacién y, en ultima instancia, de los objetivos del proyecto, se utilizaran pardmetros como los
indicadores clave de rendimiento (KPI). Desde parametros sencillos (por ejemplo, el nimero de
formadores y alumnos, el numero de talleres impartidos, las horas dedicadas a la formacién, las

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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competencias adquiridas, el porcentaje de finalizacién de la formacién), hasta otros mas avanzados
(por ejemplo, la transferencia de la formacidn, el compromiso de los alumnos), los KPI garantizaran la
alineacion con los objetivos de WinSTONE y se utilizaran también para planificar futuras iniciativas.

Los indicadores clave de rendimiento deben ser SMART, es decir, especificos, medibles, alcanzables,
relevantes y con un plazo de tiempo determinado.

numera de
talleres
impartidos

® @.
L

Decidir
| qué medir

Recoger
medidas los datos

Indicadores
clave de
rendimiento

Informar
de los
resultados

Analizar
los datos

Figura 6: Los 5 pasos para aplicar los KPI, desde decidir qué medir hasta tomar medidas, y los KPI
sugeridos para el programa de formacion WinSTONE.
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Teniendo en cuenta lo anterior, los siguientes cuatro puntos constituyen los elementos clave del
programa de formacion (Fig. 7):

Analisis de las necesidades de formacién: Conocimiento en temas de igualdad de género;
Desarrollo de habilidades que crearan oportunidades en toda la cadena de valor del sector de
la piedra.

Objetivos de la formacion: Destacar las cuestiones de equidad de género; Preparar un equipo
de formadores capaces de aplicar el enfoque participativo y de género en el sector de la piedra
en cada pais socio; Proporcionar formacion a los empresarios/empleados masculinos y
femeninos del sector de la piedra; Concienciar a los responsables politicos y a los
planificadores de proyectos.

Imparticidon de la formacidn: Los métodos de imparticion de la formacidn consisten en las
técnicas y materiales utilizados por los formadores para estructurar las experiencias de
aprendizaje. Durante la fase de disefio se examinan los diferentes métodos para determinar
su adecuacion a los objetivos de aprendizaje [conocimientos, habilidades y actitudes (KSA)].
Evaluacién y rendimiento de la formacién: Entrevistas; observacién; encuesta con
cuestionario; debate en grupo focal; talleres; KPI (nimero de formadores y alumnos, nimero
de talleres impartidos, horas dedicadas a la formacién, competencias adquiridas, tasa de
finalizacion de la formacidn, transferencia de la formacién, compromiso de los alumnos).

Ademas, hay elementos complementarios importantes para el éxito del curso de formacioén:

Formacidn a medida. Los seminarios a medida deben disefiarse para tener en cuenta las caracteristicas
o requisitos particulares del formador y satisfacer sus necesidades tanto sociales como individuales.

Formadores. Los formadores deben comprender los conceptos basicos de género (incluidos los temas
sobre estereotipos laborales, asertividad, gestidon del estrés y la discriminacién, fomento de la
confianza en uno mismo, habilidades interpersonales y cuestiones relacionadas con el cuidado de los
nifios) y deben comprender la relevancia y la aplicacion de estos conceptos en su trabajo. La eficacia
del personal docente depende de varios factores: la capacidad de comunicarse e interactuar con las
alumnas; la sensibilidad ante los multiples obstaculos a los que se enfrentan las alumnas; la capacidad
de diagnosticar el nivel de adquisicidon de habilidades de las alumnas; y la capacidad de ajustar el plan
de estudios para llegar al publico concreto. También es importante educar a los formadores de ambos
sexos en la formacidn de género en el sector de la piedra (véase la figura 2 en la seccién 3.1).

Formadores. Los alumnos deben ser tanto hombres como mujeres dentro del grupo objetivo del
proyecto, y especificamente: Women -both at risk of exclusion, as young and over 45.

Centros de FP (10) y profesores de formacién profesional.
Empresarios del sector de la piedra.
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Material de formacion. El material de formacién desarrollado para el curso debe estar
cuidadosamente alineado con los objetivos de la formacidn (proyecto) y los resultados del
aprendizaje.

Contenido multimedia. La implementacién de al menos uno de los tipos de multimedia (video,
contenido interactivo, imagenes, audio) en el programa de formacién mejorara la eficacia de la
formacion.

Practicidad. Debe evitarse un entorno excesivamente académico con poca o ninguna practicidad. En
su lugar, los formadores deben hacer hincapié en los ejemplos de la vida real, la experiencia
personal, los consejos practicos y las situaciones a las que los alumnos pueden enfrentarse o se han
enfrentado, manteniendo el equilibrio entre la informacidn tedrica y los ejercicios précticos.

Microaprendizaje. El microaprendizaje permite a los formadores impartir contenidos breves y
especificos que pueden mantener el interés del alumno. Un programa de formacidn de éxito debe
ser agil, escalable, sencillo y sin fisuras.

Compromiso. Dado que cada persona tiene una forma diferente de aprender, para garantizar la
eficacia del programa de formacidn deben utilizarse diferentes modos y materiales de aprendizaje,
incluidos los debates en grupo y las sesiones interactivas para fomentar el compromiso (véase la
figura 4).

Facilidad de entrega y acceso. El material de formacién debe ser de facil acceso e interaccion.

Documentacién. El dltimo elemento del programa de formacidn, aunque no el menos importante, es
la documentacién, que se refiere al registro del curso de formacion, los documentos de asistencia,
los temas de debate y la respuesta general de los alumnos.

Logistica. Montaje del espacio, arreglos audiovisuales, catering, material de difusion.

Orden del dia. El programa de formacién es un esquema o una serie de procesos o actividades de
formacidn que tienen lugar durante el programa de formacidn, debe distribuirse a tiempo y estar
bien estructurado, y se aconseja que incluya a) detalles sobre el programa de formacién (titulo, hora
y fecha, lugar, nombres/afiliaciones de los moderadores y formadores, nimero total de participantes
previstos -si se aplica-, etc.), b) metas y objetivos que deben alcanzarse durante el curso de
formacidn, c) actividades que deben tener lugar durante el curso de formacidn, incluyendo su hora
de inicio y finalizacidn, herramientas y métodos utilizados en el proceso de formacidn y d) evaluaciéon
del programa de formacion.

Flujo. Es esencial que el curso de formacion tenga un flujo coherente.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
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Figura 7: Elementos del disefio de la formacion.

La evaluacion es un elemento clave en los procesos de formacién. En cualquier programa de formacion,
una evaluacion es importante para identificar lo que los participantes en la formacion realmente
aprenden y si los programas de formacién realmente cumplen su objetivo.

En general, la evaluacidn de la formacién tiene como objetivo obtener informacién relevante sobre el
resultado de un proceso de formacidn. El nucleo de cualquier evaluacidn de un programa de formacién
es demostrar que el proceso de formacion ha logrado realmente sus objetivos definidos (EIGE, 2016;
OIT, 2004; GenderStrat4Equality Strategic Partnership, 2016). El proceso implica varios tipos de
métodos y herramientas. La aplicacion de una evaluacién en un proceso de formacién aporta
considerables beneficios:

o Responsabilidad: la evaluacion garantiza que la formacién se ajusta a los vacios de
competencia y, por tanto, da lugar a una mayor responsabilidad.

o Transparencia en la retroalimentacion: el propio proceso de evaluacion ofrece una
importante retroalimentacion al formador sobre todo el proceso de formacion.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
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Rentabilidad: mediante la evaluacion de los programas de formacidn se mejora la
rentabilidad del sistema, debido al desarrollo de nuevas competencias y a la mejora de la
calidad del trabajo.

Normalmente, la evaluacion se situa al final del programa de formacion. No obstante, los formadores
deberian considerar la posibilidad de recoger datos a lo largo de todo el proceso (Fig. 8).

Figura 8: Etapas del ciclo de formacién (fuente: Centro de Formacion de ONU Mujeres, 2018).

Cuando el programa de formacién estd orientado a la igualdad de género, la evaluacién debe valorar
sistematica y objetivamente el disefio y la planificaciéon, la ejecucién y los resultados del programa
desde una perspectiva de género (OECD, 2018). El proceso puede tener lugar después de la finalizacidn
del programa o a lo largo de la implementacion del programa de formacién. Ademas, también puede
tener lugar antes del programa de formacién para establecer un valor de referencia a efectos de
comparacion.

El procedimiento de evaluacidn debe incluir criterios, preguntas, métodos e informes que contengan
consideraciones de igualdad de género. El informe de evaluacion debe basarse en datos cualitativos y
cuantitativos, desglosados por sexo, con el fin de medir los resultados y las consecuencias a largo plazo
tanto para las mujeres como para los hombres. Los criterios de evaluacién mas utilizados son:
pertinencia, eficiencia, eficacia, impacto y sostenibilidad:

o Relevancia: ¢Cémo ha contribuido el programa de formacion al desarrollo de condiciones
favorables para la igualdad de género?
Eficiencia: éLa aplicacidn de la politica ha sido eficiente con respecto a la igualdad de género?
Eficacia: ¢Ha logrado el programa de formacidn los resultados y efectos previstos?

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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Impacto: ¢En qué medida el programa de formacién ha mejorado las cuestiones de igualdad
de género?

Sostenibilidad: ¢Ha conseguido el programa de formacién abordar las cuestiones de igualdad
de género y construir la integracién de la perspectiva de género de manera sostenible?

Segun el Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE, 2016), el proceso de evaluacidn debe
medir los resultados del programa de formacidn e identificar los cambios que se han producido como
resultado de la implementacién del mismo tanto a nivel individual como organizativo.

A nivel individual, la evaluacién se centra en los siguientes cambios:

Concienciacidon sobre la importancia de las consideraciones de igualdad de género en diversos
ambitos politicos.

Reducir la resistencia a la integraciéon de la igualdad de género.

Desarrollar conocimientos y habilidades sobre como integrar la perspectiva de género en el
trabajo diario.

Desarrollar competencias sobre como utilizar las herramientas de igualdad de género.

A nivel organizativo, la evaluacion se centra en los siguientes cambios:

Implementacién de nuevas politicas, practicas y actividades en las que se incorpore la
perspectiva de género.

Consultas con diferentes actores para garantizar que se escuchen diferentes voces en el
proceso de toma de decisiones.

Utilizacién de un lenguaje y un material sensibles al género dentro de la organizacion.
Indicadores de rendimiento claramente formulados que puedan utilizarse para planificar
futuras iniciativas.

Existen varias metodologias de evaluaciéon también conocidos como modelos. Los mas fiables son los
siguientes:

Kirkpatrick’s Four-level Training Evaluation Model
The Phillips ROl Model

Kaufman’s Five Levels of Evaluation

Anderson’s Model of Learning Evaluation
Summative vs Formative Evaluation

La metodologia Kirkpatrick es probablemente uno de los métodos mas utilizados para evaluar los
programas de formacién (Kirkpatrick y Kirkpatrick, 2006). El modelo Kirkpatrick utiliza una estrategia
integral de cuatro niveles para evaluar la eficacia de cualquier curso o programa de formacion (Fig. 9):

Nivel 1: Evaluar las reacciones de los alumnos a la formacién. Esto se suele medir después de
la formacion mediante una encuesta sobre la satisfaccidon general de los participantes con la
experiencia de aprendizaje.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



;" wiHSTON [E  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the il
¥ Erasmus+ Programme [
of the European Union KA

*
*

5’% 2019-1-DE02-KA202-006430

¢; OPENING GATES FOR WOMEN
&9 IN THE STONE SECTOR

o Nivel 2: Medir lo que se ha aprendido durante la formacion. Esto se consigue utilizando
evaluaciones destinadas a medir el grado de cambio en los conocimientos y habilidades
después del programa de formacién.

o Nivel 3: Evaluar si el comportamiento ha cambiado (y en qué medida) como resultado de la
formacién. Lo ideal es medirlo mediante observaciones en el lugar de trabajo y comparando
las revisiones de 3609 antes y después de la formacién.

o Nivel 4: Por ultimo, es muy importante evaluar el impacto del programa de formacién de los
participantes en los resultados empresariales. Es habitual medir la productividad, la calidad, la
eficiencia y la satisfaccidn del cliente.

* What organisational benefits resulted from the
Level 4: training?

Results

* To what extent did participants change
their behaviour back in the workplace
as a result of the training?

¢ To what extent did participants
improve knowledge, skills and
change attitudes as a result of
the training?

* How did participants
feel about the training
programme?

Figura 9: El modelo de evaluacion de cuatro niveles de Kirkpatrick (fuente: Boland et al, 2020).

Cabe mencionar que la mayoria de los demas métodos de evaluacién se basan en el marco de
Kirkpatrick afnadiendo un nivel adicional. Por ejemplo, el modelo de ROI de Philips incluye un paso
adicional en el que el formador convierte los datos en valores monetarios y compara el resultado con
los costes del programa para calcular el rendimiento.

Un programa de formacion en igualdad de género no esta completo ni es Util a menos que se lleve a
cabo una evaluacién del programa de aprendizaje y formacion. El proceso requiere revisar las metas,
los objetivos, la justificacidn, los insumos y los resultados del programa y explorar hasta qué punto la
iniciativa tuvo el impacto deseado tanto a nivel individual como organizacional (EIGE, 2016; OIT,

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
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2012). Ademas, pretende evaluar los efectos duraderos del programa de formacién en las
competencias de los participantes y en el funcionamiento de la organizacion.

Con el fin de evaluar el impacto de un programa de formacién sobre la igualdad de género, es
necesario:

o Evaluar periédicamente los conocimientos de los participantes después de la formacion (por
ejemplo, realizando una encuesta al cabo de un tiempo).

o Comprobar si el lenguaje y los documentos de la organizacidn se han modificado para
eliminar el sesgo de género.

o Utilizar herramientas de evaluacién del impacto de género para valorar la dimensién de
género de los programas y actividades que la organizacién pretende llevar a cabo.

o Integrar la perspectiva de género en otros procedimientos de evaluacion

En cuanto a las técnicas de evaluacion del aprendizaje, tras definir el objetivo de la evaluacién de la
formacidn, el método y las mediciones de la eficacia de la formacién, se seleccionan las herramientas
adecuadas para recoger la informacién necesaria en relacién con el programa de formacién. Las
herramientas de evaluacion mas comunes se recogen en la siguiente tabla (Tabla 1).

Tabla 1. Métodos de evaluacion del aprendizaje (Centro de Capacitacion de ONU Mujeres, 2016)

Método Concepto

Entrevista e Método de investigacion cuantitativa que se emplea habitualmente

estructurada en la investigacion de encuestas para garantizar que a cada
entrevistado se le presentan las mismas preguntas en el mismo
orden y que las respuestas pueden agregarse de forma fiable y que
se pueden hacer comparaciones con confianza entre subgrupos o
entre diferentes periodos de encuesta.

e Los entrevistadores leen las preguntas exactamente como aparecen
en el cuestionario de la encuesta. La eleccion de las respuestas a
las preguntas suele estar fijada de antemano (cerrada), aunque
también pueden incluirse preguntas abiertas dentro de una
entrevista estructurada.

Entrevista e A diferencia de la entrevista estructurada, las preguntas o temas

semiestructurada son mas generales. Los temas relevantes se identifican inicialmente
y la posible relacion entre estos temas y las cuestiones se convierte
en la base de preguntas mas especificas que no necesitan ser
preparadas de antemano, lo que permite tanto al entrevistador
como a la persona entrevistada la flexibilidad de indagar en
detalles o discutir cuestiones.

e Se pueden plantear nuevas preguntas durante la entrevista a raiz
de lo que diga el entrevistado, por lo que la entrevista fluye mas
Como una conversacion.

Observacion e Observacion del entorno de trabajo y de la actuacion de los

empleados (material de oficina, herramienta de comunicacion,

sistema informatico, medios de circulacion de la informacion).

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Cuestionarios e Un cuestionario es un instrumento de encuesta que consiste en una

serie de preguntas y otras indicaciones para recopilar informacion

de los encuestados. Suelen estar disefados para el analisis
estadistico.

Discusion en grupo e Método de investigacion cualitativa cuya finalidad es obtener
informacion en profundidad sobre las ideas y percepciones de un
grupo y también ser algo mas que una interaccion de preguntas y
respuestas.

e Reunion relativamente pequefa (generalmente de seis a doce
participantes) que se convoca con un proposito especifico bajo la
direccion de un moderador, y durante la cual los miembros del
grupo hablan libre y espontaneamente sobre un tema determinado.

Taller e Un seminario educativo o una serie de reuniones que hacen
hincapié en la interaccion y el intercambio de informacion entre,
por lo general, un nimero reducido de participantes, desarrollando
habilidades o una comprension comun a través de algunos tipos de
aplicacion.

e Debate sobre la verificacion de las necesidades de formacion del
personal identificadas en los cuestionarios de evaluacion de las
necesidades de formacion devueltos y en los resultados de las
entrevistas.

Para medir la eficacia de un programa de formacién en materia de igualdad de género e identificar si
se han alcanzado los objetivos de aprendizaje, es necesario medir los indicadores clave de rendimiento
(KP1) de los participantes. Estos se utilizan para cuantificar de forma numérica el progreso de
determinados objetivos de formacion. Los KPI pueden utilizar los datos recogidos al principio, durante
y después de la formacién. Existe una gran variedad de KPIs que se utilizan para evaluar diferentes
aspectos de un programa de formacién: si las actividades y los procesos se ejecutaron segun lo
previsto, si se alcanzaron los objetivos o resultados y si hubo consecuencias no deseadas. En cualquier
caso, los KPI deben reflejar la meta, los objetivos y los resultados esperados del programa de
formacioén.

Hay ciertas caracteristicas que hacen que un indicador sea mas robusto (ADB, 2013):

Valido: mide lo que el indicador pretende medir.

Especifico: medir sélo el aspecto concreto de la iniciativa que se pretende medir.

Fiable: minimizar el error aleatorio; y producir el mismo resultado de forma consistente,

dado el mismo conjunto de circunstancias, incluyendo el mismo observador o encuestado.
o Comparable: permite comparar los resultados o la eficacia a lo largo del tiempo y en

diferentes contextos.

No direccional: permite medir el cambio en cualquier direccién.

Preciso: utilizando definiciones claras y bien especificadas.

Factible: que pueda medirse con las herramientas, los métodos, los recursos y las

competencias disponibles.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Pertinente: claramente vinculado a un insumo, producto o resultado de la politica,
estrategia, programa, proyecto o iniciativa que se mide.
Verificable: que pueda probarse o comprobarse empiricamente.

En primer lugar, es importante determinar qué se va a medir durante la evaluacién y valoracién del
programa de formacién. En otras palabras, decidir los indicadores de "eficacia". Para ello, algunos de
los indicadores utilizados regularmente son las nuevas habilidades y conocimientos, la experiencia de
aprendizaje y el impacto cultural y financiero. Segun el "Tool Kit on Gender Equality", elaborado por el
ADB (2013), los indicadores de igualdad de género deben medir los siguientes parametros:

d diferencias en la participacion, los beneficios, los resultados y las repercusiones para las
mujeres y los hombres

cambios en las relaciones de género (positivos o negativos), es decir, cambios hacia la
igualdad o cambios hacia la desigualdad entre hombres y mujeres

cémo repercuten estos cambios en la consecucion de los objetivos de formacion.

La penultima etapa consiste en recoger informacién sobre los resultados del programa de formacién
utilizando herramientas y métodos como observaciones, pruebas, encuestas, entrevistas, grupos de
discusién, etc. Por ultimo, se analizan los datos recogidos y se presentan en un informe las
conclusiones del programa de formacién aplicado. Este informe constituye un componente critico
para futuras mejoras en el enfoque de la organizacién sobre los programas de formacion.

Los cambios sociales y el trabajo constante y las mejoras en el campo de la igualdad de género llevaron
a una nueva comprension de la orientaciéon profesional y el perfil profesional en el contexto del trabajo
social.

Los limites entre las ocupaciones que antes se entendian como tipicamente masculinas o tipicamente
y clasicamente femeninas estan empezando a desaparecer lentamente.

Los resultados de nuestra encuesta

Para profundizar al maximo en el tema del papel y la posicién socioecondmica de las mujeres en el
sector de la piedra, realizamos dos amplias encuestas que arrojaron los siguientes resultados.

A pesar de la continua resistencia a la educacidn para muchas ocupaciones tipicamente masculinas,
como la de albafiil, cada vez entran mas chicas. En la Escuela de Albaiiileria, somos testigos de que el
atractivo de esta profesion entre los estudiantes ha aumentado mucho y, en un periodo de diez afios,
su numero en la escuela se ha triplicado.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).

* %



4 inSTO =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

Erasmus+ Programme

2019-1-DE02-KA202-006430 .
of the European Union

*
*

* Kok

* 4k

* %

La entrada de chicas en clases mayoritariamente masculinas afecta favorablemente al ambiente en las
aulas y en toda la escuela.

Sin embargo, existe la tendencia de que, tras graduarse en la escuela, las alumnas suelen seguir
estudiando y rara vez se quedan en el oficio de cantero. Esto tiene sus pros y sus contras. Lo bueno es
gue se convierten en ciudadanos académicos y se especializan en facultades afines, desde la ingenieria
civil hasta la restauracion, y en su mayoria se quedan en el sector de la piedra. Sin embargo, ademas
de un indicador de sus ambiciones personales, esto podria ser en parte un indicador de que las
mujeres, a pesar de su formacidn, todavia no son tan bien recibidas por los empresarios del sector real
como sus homodlogos masculinos. Por lo tanto, en la Escuela de Albafileria, todos los profesores,
especialmente los de las clases prdcticas, deben centrarse en apoyar a las estudiantes para que sean
lo mas conscientes posible de sus cualidades y tengan el mayor éxito posible en el mercado laboral.
Hay que decir que a través de la politica y la orientacidon empresarial y educativa de la escuela, también
hay que educar y animar a los profesores para que apliquen este componente educativo a través del
proceso educativo. Porque quizas algunos de los profesores y maestros canteros no son inmunes a la
aceptacion de la canteria como una ocupacion tipica y tradicionalmente masculina. Por eso es bueno
gue en el puesto principal de la escuela, como es el caso actualmente, haya una mujer también
especializada en el sector de la canteria. Pero la importantisima cuestion de la igualdad de género no
debe depender de una sola persona que se encuentre en un determinado momento en un puesto de
decisidn, sino que es necesario institucionalizar y garantizar sistematicamente su aplicacién.

Hemos preguntado al Servicio de Empleo de Croacia cuantas mujeres se forman en este sector en total.

Si hay un ndmero igual de mujeres inscritas en el CES, cudntas de ellas comienzan, cuantas completan
sus estudios/escolares, o qué sucede con sus empleos, carreras o trabajo en el sector después de eso.

Recibimos informacidn del Servicio de Empleo de Croacia de que un numero igual de hombres y
mujeres con estudios completos en el sector de las piedras (y/o sectores relacionados, construccion,
arquitectura, etc.) se presentan a sus listas cada afio.

La primera encuesta estaba destinada a los centros de ensefianza, principalmente los institutos, y a los
colegios. El interés de esta encuesta era saber cuantas chicas se matriculan en los institutos o colegios
en el sector de la canteria y profesiones afines.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Figura 1: Niveles de los centros educativos en los que se realizo la encuesta

En esta encuesta participaron 3 universidades y 2 institutos. Lo que también cubre casi todas las
instituciones de educacién superior en Croacia para este sector. La poblacidn de los participantes oscild
entre 50 y 1000 alumnos / estudiantes. Aparte de la Escuela de Albafiileria, que tiene la menor
poblacidn total de estudiantes, la parte o el porcentaje de chicas matriculadas es de alrededor del 40%,
y los datos extremos son del 9% al 54%. Esto demuestra que actualmente en el sistema educativo
croata hay una proporcidon muy alta de chicas que estdn preparadas parair a la escuela y empezar una
profesién en el sector de la canteria y profesiones afines.

Ejemplo de buenas practicas: el nimero de alumnos matriculados en la Escuela de Canteria desde 2012
hasta 2021. Hay un aumento significativo del nimero de estudiantes en la ocupacion tradicionalmente
masculina.

Chicas en la escuela

2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2019/20 2020/21

Figura 2: Numero de alumnas matriculadas en la escuela de canteria como parte del sector de la
piedra, en el periodo de 2012 a 2021

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Estos datos muestran ciertamente un cierto cambio en la concepcién social de estos trabajos, como
tipicamente masculinos, aquellos en los que las mujeres no deberian ni siquiera intentarlo. También
muestra el interés y la educacién de estas jovenes que estan dispuestas a realizar estos trabajos. Es
evidente que se ha producido un avance en la educacién porque los padres también estan dispuestos
a dejar que sus hijas ejerzan esas profesiones. Cuando decimos "dejar", partimos de la base de que en
la sociedad croata actual, los padres siguen siendo los que financian la educacién de sus hijos, y sin
duda influyen en su eleccién.

Estudiantes

100%
90%
80%

70%
60%

50%
40%
30%

O Chicas
@ Total

20%
10%
0%

QOO0 (000 000 O0C OO0 A000 (000 000 Q0D OO

High school Faculty 1 High school Faculty2 Faculty 3
1 2

Figura 3: Numero total de estudiantes y porcentaje de mujeres en los centros encuestados

También es interesante el siguiente indicador, con el que queriamos determinar qué porcentaje de las
nifias matriculadas se graddan o completan su educacion.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Figura 4: Proporcidn de mujeres en el nimero de licenciados

Sorprendentemente, el porcentaje de graduados es mayor que el total de matriculados. Para recordar,
alrededor del 40% estan matriculados, mientras que alrededor del 50% se graduan. Estos datos nos
muestran que estas chicas son obviamente mds persistentes en sus estudios que sus homdlogos
masculinos. La anticuada idea de que cuando las chicas se matriculan en esos estudios, "entienden"
gue no son para ellas y abandonan, es obviamente cosa del pasado, porque estos datos refutan sin
duda este argumento. Las chicas que abandonan la universidad suelen hacerlo porque pierden la
motivacion. No sabemos en este momento qué es lo que lleva a la pérdida de motivacién, y cuales son
sus decisiones posteriores en la vida relacionadas con sus carreras y trabajos, por lo que ésta es sin
duda una oportunidad para alguna investigacion futura. Lo que si es probable, incluso seguro, segin
los titulados, es que la mayoria de los compafieros varones abandonen sus estudios.

Ademas de los datos sobre las mujeres matriculadas, nos interesamos por el porcentaje de mujeres en
el personal docente y administrativo de estas instituciones educativas.

La primera pregunta se referia al nUmero de profesoras, y los porcentajes son asombrosos, su 53-90%.

Al mismo tiempo, en la mayoria de las instituciones que participaron en esta encuesta, todas menos
una, hay una mayoria de mujeres en sus Comités de Direccion.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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A partir de estos datos, se podria extraer una conclusién audaz: las mujeres de este sector en Croacia
son hoy las encargadas de la educacién de los jévenes, tanto en los institutos como en las
universidades. Estos datos coinciden en cierto modo con la tendencia mundial de que la educacién se
ha convertido casi por completo en una "profesiéon femenina", incluso cuando el propio dmbito de la
educacion es una "profesidn masculina". Qué tan positiva es esa feminizacidon de la educacidn, el
tiempo lo demostrara.

Lo que es importante decir es lo que ocurre después de la escuela con estas mujeres. De las tablas y
graficos obtenidos del CES se desprende cémo se aplican a los centros de busqueda de empleo después
de la graduacion.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Figura 6: NUmero o proporcién de mujeres en los 6rganos de gobierno de los centros educativos

Nmeroy conmpasicion de las personas con enpleo remmunerado en personas juridicas, (segin
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Figura 7: Numero y estructura de los empleados por sexo en el sector de la piedra, segtin los
resultados del Servicio de Empleo de Croacia

En busca de un trabajo en la profesién (o en absoluto) pasan un tiempo entre 6 meses y un afio. Pero
después desaparecen de los registros. Aqui es donde entra en juego la cuestion de los empleadores.
¢Estan empleadas estas jovenes? ¢Donde? Algunos indicadores sefialan que no estan empleadas en la
profesién, porque en ese caso la mayoria de las empresas del sector deberian tener al menos un 50%

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoloégico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (iED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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de ellas segln los datos anteriores. Pero no hay tantas en ninguna empresa de canteria.
Evidentemente, no estan empleados en la profesidn para la que se formaron.
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Figura 8: Tiempo de permanencia de las mujeres en el Servicio de Empleo de Croacia en meses
(tiempo en situacion de desempleo)

Debido a la necesidad de obtener estas respuestas, realizamos una segunda encuesta, destinada
principalmente a los empresarios del sector de la piedra.

La encuesta se envié a 140 direcciones y respondieron 16 empresarios. Lo que supone una tasa de
respuesta del 11%. La encuesta durd dos semanas y se envid a los empresarios varias veces en esas
dos semanas.

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).
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Figura 9: Ramas del sector de la piedra que abarcan las empresas y los oficios encuestados.

A la pregunta de cuantos empleados tiene, respondieron lo siguiente.
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Figura 10: Numero de empleados totales en los oficios e industrias del sector de la piedra - respuestas
a la pregunta de la encuesta "é Cudntos empleados tiene? "

La siguiente pregunta era cuantas mujeres empleadas tiene. El resultado de la encuesta muestra que
la contestaron desde las empresas que tienen entre 2 y 100 empleados, y las que no tienen ninguna
mujer, hasta las que tienen 20.
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Figura 11: Proporcion de mujeres en el numero total de empleados - respuesta a la pregunta
¢Cudntas mujeres tiene?

El campo de trabajo es tan diverso como el nimero de empleados, desde grandes canteras hasta
pequefios oficios que trabajan con recuerdos. Una empresa lleva sélo un aio en el mercado, mientras
gue otra esta presente desde hace mas de 120 afios. Por término medio, la mayoria de las empresas
llevan mds de 30 aios en el mercado, lo que las convierte en buenas representantes de su profesion.

Tras los datos de referencia, se recogieron datos sobre la presencia de mujeres entre sus empleados.
De los que emplean a mujeres, la mayoria estdn empleadas en el ambito de la administracion, las
secretarias, el mantenimiento y la limpieza. Hay un porcentaje muy pequefio de mujeres empleadas
entre los trabajos profesionales u operativos, y ain menos entre las autoridades directivas.
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Figura 12: Estructura de las mujeres empleadas en diferentes puestos en las empresas

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion
Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute
of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).

o



| - OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

Erasmus+ Programme

s 2019-1-DE02-KA202-006430 .
i of the European Union

*

* Kok

* 4k

* %

Sélo el 46% de las empresas tienen mujeres empleadas en esta parte de su negocio. Este porcentaje
se eleva adicionalmente de forma artificial debido a que de las 16 empresas que respondieron a la
encuesta, en 4 de ellas, las mujeres eran propietarias de las mismas. Las mujeres son mds propensas y
estdn mas dispuestas a participar en las encuestas. Aunque nada menos que el 68% de los empresarios
declaran estar satisfechos con la forma de trabajar de las mujeres empleadas, el porcentaje global de
mujeres en la parte operativa es demoledor.

Figura 13: Cuando se les pregunta por la satisfaccion laboral de las mujeres, la mayoria de los
empresarios dan una puntuacion de 4 o 5; 5 significa excelente y 1 malo

Ademas, seria interesante para alguna investigacion futura ver qué parte de esta satisfaccion con el
trabajo de las mujeres se refiere a las que estan en la administracion/mantenimiento y qué parte en
las operaciones.

La siguiente parte de las preguntas estaba relacionada con el conocimiento de la ley, y se descubrio
que el 53% de los empresarios no tienen ningln conocimiento especial sobre las leyes y normas
relacionadas con la posicién de las mujeres en este sector. Probablemente porque no hay leyes
relacionadas con la igualdad de las mujeres en este sector, en el trabajo, a nivel mundial.

WYES
B NO
SOMEWISE

Figura 14: A la pregunta de si conoce las leyes relacionadas con la igualdad de la mujer en el trabajo
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Una pregunta adicional fue si es necesario cambiar las leyes relacionadas con este tema, donde la
mayoria responde que no sabe o que no cree que sea necesario cambiar algo en las leyes existentes.
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Figura 15: Se obtuvieron las siguientes respuestas a la preqgunta de si hay que cambiar las leyes

Esto indica que algun plan de trabajo futuro deberia dirigirse a la concienciacidon de la necesidad de
cambios legales entre los empresarios de este, pero probablemente de otros sectores de trabajo en
Croacia. Es interesante que este "vacio" legal haya pasado mas o menos desapercibido para las mujeres
del sector, es decir, los propietarios de las empresas que respondieron en la encuesta.

A la pregunta - Contrataria a mas mujeres en su empresa el 53% responde que Si, pero todavia hay un
gran porcentaje de los que responden con No / No sé hasta el 40%, lo que puede interpretarse de
diferentes maneras, desde que no necesitan mas empleados, es decir, que no estan en proceso de
expansion de su negocio hasta que tienen cierta resistencia al empleo de mujeres en el sector en
general.
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Figura 16: Respuestas a la pregunta "éContrataria a mujeres en su empresa?"

Este grafico muestra las respuestas recibidas a las preguntas relacionadas con el empleo en sus
empresas y muestra que mas de la mitad de los que respondieron piensan que generalmente tienen
suficientes empleados. Lo que indica que los que respondieron a la encuesta no estdn ampliando
actualmente sus actividades (Encuesta realizada en 2021), si lo estan haciendo es un aspecto muy lento
y actualmente no dominante de su negocio.

La segunda pregunta estaba relacionada con si tienen una determinada actitud hacia el empleo de las
mujeres en su empresa y se aprecia el mayor nimero de respuestas en cierta medida, pero también
hay un gran nimero de respuestas que pertenecen a las respuestas No y No sé. En esta pregunta, es
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evidente que la cuestién mencionada puede no haber sido objeto de pensamientos, planes o
actividades de estos empresarios hasta esta misma encuesta, ya que la mayoria responde que no tiene
una posicion clara sobre este tema.

Ademads, la pregunta relacionada con la actitud positiva hacia el empleo de las mujeres es respondida
por la mayoria con un NO. En cierto sentido, la mayoria de estos empresarios no darian una preferencia
clara a las mujeres. Las respuestas aqui muestran que ciertamente no existe una discriminacion
positiva hacia el empleo de las mujeres. A esta pregunta le sigue la de si les importaria emplear a un
hombre o a una mujer, la mayoria de las respuestas fueron afirmativas, pero aun asi muchas respuestas
implican que hasta el 56% de las respuestas NO implican igualdad en el empleo. Asi pues, mds de la
mitad de los empresarios no emplearian en igualdad de condiciones a una mujer, es decir, no tienen
una opinidén al respecto, o no quieren declararse. Hasta un 30% responde rotundamente que NO.

Estos datos muestran que incluso en esta encuesta entre los encuestados, algunos de los cuales son
mujeres, existe una actitud negativa oculta hacia el empleo de las mujeres en el sector de la piedra.
Esto no es algo que podamos afirmar por varias razones, la muestra es pequefia, las preguntas pueden
no estar adecuadamente planteadas, el tiempo de prueba (afio 2021 todavia marcado por la Covid).
Sin embargo, los datos indican que no hay igualdad en el empleo de las mujeres en este sector en
Croacia actualmente. Si a esto se afiaden los datos de la literatura existente, es probable que dicha
desigualdad exista en multiples dmbitos del mercado laboral, si no en todos.

Actitudes sobre las mujeres en el sector de
la piedra
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Figura 17: Respuestas a la pregunta sobre la actitud de las mujeres en el sector de la piedra

La siguiente serie de preguntas se referia a la actitud sobre las mujeres que estan en el mercado laboral
en el ambito de la canteria. La primera pregunta era si habia o no un nimero suficiente de mujeres
con formacidn adecuada en el mercado laboral. La mayoria de las respuestas se referian a la categoria
"no lo sé", lo que indica una vez mas como estos empresarios no estan informados sobre este tema,

Consortium members: Deutscher Naturwerkstein-Verband e.V. (DNV), Asociacion Empresarial de Investigacion

Centro Tecnoldgico del Marmol, Piedra y Materiales (CTM), National Technical University of Athens (NTUA), Institute

of Entrepreneurship Development (IED), Klesarska skola (KLESARSKA).



4 hinSTO =  OPENING GATES FOR WOMEN IN THE STONE SECTOR Co-funded by the

7 Erasmus+ Programme
2019-1-DE02-KA202-006430 .
4 of the European Union

* Kok

*
*

* 4k

* %

cémo no es necesariamente consciente de ellos o de alguna manera en el enfoque de su ocupacién. Si
tenemos en cuenta que hemos demostrado en una encuesta anterior que un nimero igual de chicas
(50%) completan su educacién, entonces es importante mostrar como es que los empleadores no
saben. Por eso, tanto ellos como la sociedad no se preocupan por el gran nimero de mujeres jévenes
que ejercen la profesidén y que "desaparecen” en algun punto del sistema entre su escolarizacion y su
empleo.

La siguiente pregunta se referia a los ajustes que deberia hacer la empresa/el empleador para
garantizar el empleo de mas mujeres. En la ley tal y como est3a, hay ciertas disposiciones y ordenanzas
que se refieren a las condiciones de trabajo que hay que proporcionar, como aseos y vestuarios,
herramientas. Todo esto deberia proteger a las mujeres, pero sélo cuando son contratadas. Antes de
la contratacidn, si la empresa no dispone de las condiciones, esto es un obstaculo y/o justificacion para
la posterior no contratacién de las mujeres. A este elemento le sigue la siguiente pregunta, que se
refiere a la dificultad de conciliar las responsabilidades familiares y el trabajo cuando se trata de
mujeres. El 37% piensa que las mujeres no acuden con mas frecuencia a las bajas por enfermedad y
maternidad, pero de nuevo el 63% de las que piensan que acuden con mas frecuencia, no lo saben y/o
no quieren declararlo.

La ultima pregunta de esta serie se referia al grado de experiencia de nuestros encuestados en el
trabajo con mujeres en el sector de la canteria. Segun las respuestas, parece claro que la mayoria tiene
poca o ninguna experiencia. Por lo tanto, parte de estas respuestas deben ser tratadas como actitudes
y no como afirmaciones que parten de la experiencia, dado lo reducida que es en algunas empresas.
Esta es una informacién que dice que la forma mas facil de introducir el cambio es la experiencia,
desgraciadamente el cambio se produce cuando cambian las actitudes, lo que plantea la cuestién de
por déonde empezar o cémo los empleadores existentes pueden adquirir una nueva experiencia
positiva en el trabajo con mujeres en el sector. Educar a los empresarios como una forma de cambiar
las actitudes también seria un buen paso para intentar cambiar las actitudes de los empresarios.

Actitudes sobre la profesion y el trabajo
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Figura 18: Respuestas a la pregunta sobre las actitudes respecto a la profesion y el trabajo

La siguiente serie de preguntas se refiere a las actitudes y opiniones sobre la propia profesion. Como
cabia esperar, la mayoria de los encuestados cree que se trata de un sector predominantemente
masculino, pero de nuevo hay una parte de los encuestados que abre la posibilidad de que el propio
sector de la canteria esté cambiando, es decir, no tienen una opinidn clara al respecto. ¢Es crucial la
fuerza fisica? Las respuestas a esta pregunta estdn divididas entre nuestros encuestados. Tal vez la
tecnologia moderna, tanto del procesamiento de la piedra como de su manipulacidn, ha eliminado
cada vez mas la fuerza como elemento crucial para el trabajo. Por lo tanto, la cuestion de la importancia
de la fuerzafisica en este trabajo es quizas mas una cuestién de la maquinaria que tiene un empresario
individual.

La Ultima pregunta es qué tipo de cambio esperarian los empresarios en sus colectivos si se contrataran
mas mujeres. Es agradable ver que ninguno de los encuestados piensa que el ambiente y el clima de
trabajo se verian alterados directamente, el nimero de respuestas afirmativas es 0. Otras respuestas
indican que esperan que no haya ninglin cambio o que hay cierta sospecha, o de nuevo no saben o no
quieren declararse.

Estas encuestas proporcionaron datos exhaustivos sobre algunos aspectos del empleo de las mujeres
en el sector de la piedra, pero también de las profesiones relacionadas. Lo que esta claro es que la
muestra era pequefia, por otro lado, Croacia es un pais pequefio e incluso un nimero tan pequefio de
encuestados es de hecho un gran porcentaje de los presentes en el sector.

Ciertamente, esta encuesta y sus resultados requieren una investigacion adicional, pero muestran
tendencias. La canteria en Croacia es un sector pequefio, el nimero de mujeres en el sector es
reducido, hemos reunido a todas aquellas que nos son conocidas y con las que ha sido posible
establecer una cooperacidn en este momento. Sus experiencias, conocimientos, actitudes y opiniones
no son ciertamente despreciables sdlo porque no sean muchas.

Conclusion

Hoy en dia, la estructura de la familia ha cambiado, de modo que el modelo de la otrora familia
tradicional en la que los hombres son el sostén de la familia y las mujeres las amas de casa y las
cuidadoras es cada vez mas cosa del pasado. La feminizacidon del mercado laboral es cada vez mas
comun, las mujeres realizan trabajos cada vez mas diversos y demuestran la misma capacidad,
conocimientos y habilidades que sus compafieros masculinos. Sin embargo, las desigualdades de
género en el mundo laboral siguen estando presentes y las mujeres se enfrentan a menudo a la
discriminacién.

Aunque los trabajos siguen estando divididos predominantemente entre hombres y mujeres, siendo
la canteria una ocupacidn tipicamente masculina, cada vez hay mas mujeres valientes que van mas alla
del géneroy que se atreven a guiarse por sus deseos y talentos. Por supuesto, encontramos los mismos
problemas en el sector de la canteria.
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La canteria, como oficio tradicional, requiere fuerza "masculina", pero también creatividad y el arte de
procesar, cortar y dar forma a la piedra. Es una forma de arte, en la que hombres y mujeres pueden
ciertamente tener el mismo éxito.

La sociedad avanza hacia la igualdad, como demuestra el hecho de que cada vez haya mas mujeres
trabajando en el mercado laboral. Gracias a la tecnologia y a las maquinas que pueden realizar la parte
del trabajo mds exigente fisicamente, las mujeres en la canteria pueden prestar mas atencion a los
detalles y a la expresidn artistica

Sin embargo, a pesar de la ya mencionada creciente participacién de las mujeres en la canteria, el
estatus y las palancas de poder siguen estando en manos de los hombres. En este oficio, al igual que
en otros, las mujeres estdn menos empleadas, sus esfuerzos son menos apreciados y a menudo se les
paga menos.

Por tanto, es necesario que la sociedad en su conjunto, desde el nivel local hasta el global, se esfuerce
por crear condiciones que permitan a las mujeres participar en igualdad de condiciones en el mercado
laboral.

Es necesario un trabajo sistemdtico para mejorar la profesion, preservar la tradicion y aumentar el
numero de mujeres en la industria de la piedra.
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Figura 19: Ademds del premio al mejor recuerdo de piedra, la artista Dina Jaksi¢ Pavasovic¢ también
recibid una carta de la Cdmara de Comercio de Croacia para la adquisicion de marcas de calidad
Original croata y / o calidad croata
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Figura 20: Leccion de modelado escultdrico

Ejemplo de buenas practicas: Cooperacion en el proceso educativo. Mediante el trabajo y los logros
conjuntos, se borran los limites de las desigualdades de género.

El entorno laboral de las mujeres en el sector de la canteria puede verse desde varios angulos, por
ejemplo desde el dangulo de la seguridad en el trabajo, los salarios mas bajos por el mismo trabajo
realizado, la discriminacidn por parte de los colegas masculinos, el acoso sexual, el mobbing, etc.

La seguridad en el trabajo es uno de los componentes mas importantes del proceso laboral del que
depende no sdlo la proteccion de la salud y la vida sino también la productividad laboral. La seguridad
en el trabajo esta prescrita por la Constitucion de la Republica de Croacia, la Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo y la Ley Laboral. Dicho marco legal menciona a las mujeres y la proteccidn de las mujeres
en el trabajo sélo en las partes relativas a las trabajadoras embarazadas, a las que han dado a luz
recientemente y a las trabajadoras en periodo de lactancia. El sector de la canteria y el entorno laboral
no se mencionan en ninguna parte de las disposiciones legales, ni tampoco sectores mas amplios como
el de la construccidn. Y cuando no hay un marco legal, se da al empresario bastante poder para aplicar
arbitrariamente sus decisiones y su comportamiento hacia los trabajadores.

Las mujeres también estan expuestas a factores de riesgo fisico, psicosocial y organizativo en el lugar
de trabajo, entre otras cosas por su doble papel de trabajadoras y cuidadoras no remuneradas de la
vida familiar y personal, al que tampoco se presta mucha atencién en el lugar de trabajo.
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Las trabajadoras del sector de la piedra a menudo no pueden ascender y suelen cobrar menos que sus
companeros masculinos por el mismo trabajo, porque existe una discriminacion y una valoracién diaria
de las oportunidades de las mujeres en el lugar de trabajo. También existe el acoso sexual, que las
mujeres suelen callar por miedo a perder su trabajo, y de hecho el propio marco legal y los
procedimientos judiciales no las protegen tanto como para que una mujer pueda seguir haciendo su
trabajo de forma habitual.

Ejemplo de buenas practicas:

evantina recoge los testimonios de 5 mujeres que hablan de su experiencia en la empresa. Cada mujer
habla en su propio idioma (espafiol, portugués e inglés). Los subtitulos sélo estan disponibles en espafiol.
Video completo en: https://www.youtube.com/watch?v=fBMpwIWXEBs

Pienso que ambos valoramos las mismas cosas
' JE——— ' =

Es importante incluir las cuestiones de género en las evaluaciones de riesgos laborales en el sector de
la piedra para obtener un plan de trabajo y un marco de calidad que permitan la plena igualdad de las
mujeres en el entorno laboral del sector de la piedra.

La legislacion de cada pais suele basarse en la europea.

La Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023 del Consejo de Europa fue disefiada para proporcionar
un marco y directrices para todos los miembros en la lucha por la igualdad de las mujeres, tanto en el
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mercado laboral como en todas las demas esferas de la vida, porque no es posible separarlas
completamente.

En Croacia, existen actos juridicos bdsicos que definen las leyes y los derechos.

Constitucion

Ley del Trabajo

Ley de Igualdad de Género

Politica nacional de igualdad de género.

En Croacia, lamentablemente, no existe un marco legal claro para la canteria. Por otra parte, ni siquiera
las areas relacionadas mas amplias tienen bases legales mejor elaboradas cuando se trata de mujeres.
La cuestién general de la igualdad de género no ocupa un lugar destacado en la legislacién croata. Si
bien la igualdad de género se define en la Constitucion en su articulo 3, el papel y la proteccién de la
mujer en su legislacidn posterior se reducen al minimo.

En la Ley Laboral, la igualdad de las mujeres se menciona sélo en 3 lugares, el primero de los cuales es

- Directiva 2006/54 / CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicién) (DO L 204 de 26.7.2006).

- La segunda mencién se refiere a la protecciéon de las mujeres embarazadas, los padres y los
cuidadores

-Y la dltima: Sueldos y prestaciones salariales
Croacia es signataria de varios convenios relativos a la discriminacion.

- Convenios de las Naciones Unidas y de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion

- Convenio sobre la igualdad de remuneracidn por el trabajo
- Convenio sobre la igualdad de oportunidades y de condiciones para los trabajadores.

Sin embargo, en la legislacion croata, los principios e ideas de estos Convenios se estan aplicando
lentamente. El hecho de que haya tan pocos actos juridicos generales en Croacia que mencionen y
traten los derechos de las mujeres en el mercado laboral y las condiciones de trabajo habla claramente
de cdmo esa falta de legislacion se traslada al sector de la piedra.

De la falta de base legal se derivan los problemas que dificultan el tratamiento del tema de las mujeres
en la canteria. Lo que queda claro en esta situacion es que, en Croacia, aunque existe una aceptacion
declarativa de las mujeres como participantes en igualdad de condiciones en todos los segmentos de
la sociedad, no tienen una base muy realista y practica. Tratar el campo de la canteria con estos datos
se convierte en tratar el panorama sociopolitico mas amplio de Croacia.
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Aunque se han adoptado varias ideas y declaraciones de forma declarativa, todavia no se han aplicado
legalmente ni son vinculantes para ningln participante. Sin la existencia de la ley y su aplicacidn, sélo
cabe esperar cambios a titulo individual. Hasta que se cree una masa critica en la sociedad que esté
mas dispuesta a cambiar las cosas mads rapidamente, es decir, a través de leyes vinculantes.

Para crear un plan de igualdad en las empresas y lograr la mayor representacidn posible de las mujeres
en el mercado laboral en el sector de la piedra, es sin duda necesario realizar una investigacién y
examinar a los empresarios sobre la situacion actual dentro de las empresas. Esto proporcionaria
indicadores medibles de la situacidn real, pero también podria proporcionar un analisis de las mejores
practicas posibles para incluir a las mujeres en el mercado laboral.

Nuestra encuesta es sélo el primer paso para arrojar luz sobre la situacion sobre el terreno, en el
mercado laboral. Sefiala que existe un grave problema en la afirmacién de las mujeres jévenes con
formacion. Tras varios afios de formacion para este sector, al final no entran en él, es decir, entran en
un porcentaje muy preocupante. Donde surge el problema, entre el SIC y el empleador. Esto deberia
ser una responsabilidad social mas profunda y amplia.

Para arrojar realmente luz sobre este problema, es necesario hacer una investigacion mas amplia que
incluya un numero mucho mayor de empresas, examinando todos los niveles dentro de la empresa,
desde los directivos hasta las limpiadoras. También habria que estudiar cudl es el procedimiento de
seleccidn para la contratacidn, la evaluacion de los trabajadores y la salida de la empresa. ¢ Tienen las
empresas alguna idea sobre la participacion de las mujeres en su trabajo, cdmo es el clima laboral?
Cudles son las condiciones de trabajo para el empleo de las mujeres, si existen o cuanto hay que
cambiar y qué conseguir.

Una investigacion mas profunda deberia incluir también el ambito de la legislacion, la cooperacion
directa con los ministerios competentes, el contacto con la defensora del pueblo y la sociedad civil.
Tras los datos obtenidos, seria necesario crear un plan que garantice un mayor empleo de las mujeres
en el sector mejor que la situacién actual.

Sélo después de los datos obtenidos, seria posible crear programas educativos adecuados para
empresarios y empleados. Porque incluso estos datos minimos indican que ninguna de las partes esta
familiarizada con la normativa legal, asi como con sus deficiencias. Aparte de la ley, los empresarios no
son suficientemente conscientes de las ventajas de emplear a mas mujeres.

El hecho es que los cambios sélo se producen cuando somos conscientes del problema, para lo cual es
ciertamente necesario implicar a los empresarios y a los propios trabajadores. Los empresarios
desempeiian un papel importante en la creacidn y el mantenimiento de la igualdad de género en el
mercado laboral porque son ellos quienes contratan a los trabajadores, es decir, los emplean. Las
investigaciones han demostrado incluso que los empresarios creen que perderan clientes si contratan
a una mujer o a un hombre para un trabajo que normalmente realiza el sexo opuesto. Esto es
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especialmente pronunciado en los sectores en los que las mujeres son minoria, a pesar de tener un
alto nivel de educacién y conocimientos.

Los empresarios tienen que concienciar y reforzar el conocimiento de que contratar a mujeres y
retener a los mejores talentos conduce a un aumento de la productividad, y la alineacién de la empresa
y el profesional conducira sin duda a mejores resultados empresariales. El hecho es que el éxito esta
reservado a los empresarios que encuentran el mejor personal, es decir, los empleados. Si se busca
entre sélo la mitad de la poblacidn masculina, tienen pocas posibilidades de encontrar a la persona
mas adecuada para sus necesidades. La presencia de las mujeres en el mercado laboral es un factor
importante para el crecimiento econdmico, especialmente porque la independencia econdmica
conduce a la reduccién de los gastos sociales del Estado, y por otro lado conduce al desarrollo y
fortalecimiento de un empleador que tiene empleados de calidad. Esto, en consecuencia, fortalece la
economia.

La discriminacion de las mujeres en el mercado laboral forma parte de la discriminacién general de las
mujeres. En las economias desarrolladas, las mujeres constituyen casi la mitad de la mano de obray la
participacién de las mujeres en el mercado laboral aumenta constantemente. A pesar de la importante
evolucidn positiva, la posicién de las mujeres en el mercado laboral sigue siendo peor que la de los
hombres. Maria Jepsen (EUROFOUND) afirmd que la diferencia de empleo entre hombres y mujeres
en la Unién Europea es del 11,5%. Martina Bani¢ (HDZ) afirmé que las mujeres representan el 67 por
ciento de la mano de obra mundial y solo el 10 por ciento de los ingresos, mientras que las mujeres
poseen solo el uno por ciento de la riqueza total del mundo. (Datos del Parlamento croata de 2013).
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Example of good practice: The campaign of the Ministry of Economy to promote vocational schools
and occupations as one of the protective young face took a girl in a completely atypical occupation - a
stonemason.
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Figure 3: A student of the Stonemasonry school photographed in a school workshop as the face of the national campaign of
the Ministry of Economy of the Republic of Croatia to strengthenvocational schools

La conclusién de este manual es que en Croacia, en el sector de la piedra, todavia no hay igualdad en
el empleo de las mujeres. Esta desigualdad es igualmente el resultado del propio sector y de su falta
de concienciacién respecto a este tema, pero también de las oportunidades globales, mundiales y
europeas, incluida Croacia. Las leyes existen, pero son débiles, no estan definidas y/o no se aplican. En
casi todos los paises del mundo se sigue luchando por la igualdad de la mujer en casi todos los aspectos
de la vida, y la empresa como uno de los mas importantes esta siempre en el punto de mira.

Las mujeres en la canteria existen, viven, trabajan, estudian, educan a otros, crean carreras, son
creativas y valoradas. Sin embargo, siguen siendo mas la excepcién y menos la regla. Su camino hacia
el éxito, incluso hoy en el siglo XXI, es mas dificil y duradero que el de sus homdlogos masculinos.

Las mujeres van a la escuela, las mujeres han asumido la escolarizacion y, sin embargo, en la parte
operativa de la profesién no hay ninguna. El 40% de las mujeres se matriculan en la universidad, el 50%
se gradua, lo que significa que son mas persistentes y tienen mas éxito como estudiantes. Pero cuando
llega el momento, su persistencia y actitud hacia el trabajo no son reconocidas por los empleadores. A
menos que dirijan sus propias empresas, los empresarios no estdn dispuestos a contratarlas en la
misma medida que a sus homdlogos masculinos. Es triste lo mucho que estd perdiendo nuestra
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sociedad con el hecho de que los afios de vida de las jovenes se pierdan en la escolarizacién para
trabajos que luego nunca haran. Los padres que pagaron estas educaciones junto con toda la
comunidad. La sociedad croata estd perdiendo los recursos no aprovechados de estas jévenes que no
logran establecerse. Las mujeres en Croacia, aunque tienen mas estudios, ganan menos de media que
los hombres, predominan en el grupo de desempleados y a menudo se encuentran con el fenémeno
del techo de cristal que impide a las mujeres ascender a niveles jerarquicos superiores en el trabajo.

"Las mujeres tienen un lugar en la casa, los hombres son los que tienen que trabajar y ganar para la
familia". Aunque pueda parecer una frase del pasado lejano, desgraciadamente, a dia de hoy, hay
mucha gente que todavia lo cree. Las mujeres se enfrentan a muchos obstaculos en sus carreras, al
igual que los hombres, por supuesto. Sin embargo, son las mujeres las que pasan por diversos
prejuicios, estereotipos y discriminacién en mayor medida. La conciencia de la igualdad de género
existe, pero es mucho mas hermosa en la teoria que en la practica. El éxito de una persona no depende
del género, sino de las caracteristicas individuales. Desgraciadamente, la practica demuestra que a
veces los prejuicios, los estereotipos y la discriminacion de género son mas fuertes que la educacion,
las habilidades y las capacidades.

Aunque se tenga la impresion de que deberia haber tantas mujeres como hombres en el sector, esto
no es de esperar ni es realista. A lo que aspiran todos los que trabajan o trabajardn en este tema es a
dar las mismas oportunidades. Las mismas oportunidades a la hora de matricularse en las escuelas y
colegios, pero sobre todo las mismas oportunidades a la hora de contratar y permanecer en el trabajo.
Las mujeres también tienen mucho que ofrecer en esta profesion.

El desarrollo de politicas de igualdad en las empresas tiene su maximo exponente en los planes de
igualdad como instrumento que permite integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos los
ambitos de gestion de las organizaciones, avanzando asi hacia la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Los planes de igualdad deben contener medidas concretas, que puedan llevarse a cabo en un periodo
de tiempo claramente definido, y pueden establecerse en los siguientes ambitos:

Acceso al empleo: igualdad de oportunidades en el acceso a cualquier tipo de trabajo dentro
de la organizacion.

Condiciones de trabajo: clasificacion profesional e igualdad salarial, incluyendo
complementos salariales.

Promocion: medidas que garanticen la igualdad para la promocidn y el ascenso de las mujeres
dentro de la empresa.

Formacidn: formacion especifica para las mujeres, preferentemente dentro de la jornada
laboral, que les permita ocupar puestos de responsabilidad, cargos directivos o acceder a
puestos de trabajo en los que estén infrarrepresentadas. Acciones de formacion y
sensibilizacion del personal de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y de trato.
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Organizacidn del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacidon de la vida laboral, personal y familiar: horarios flexibles, teletrabajo,
permisos, intercambio de turnos de trabajo, etc.

Prevencidn del acoso sexual y del acoso por razon de sexo: protocolos de actuacidn para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razdon de sexo, procedimientos internos para la
tramitacién de quejas o reclamaciones por acoso, y divulgaciéon de las responsabilidades
laborales y penales en que pueden incurrir los acosadores.

Las medidas responden a la situacidn particular de cada empresa en relacion con la igualdad entre
mujeres y hombres, por eso es tan importante realizar un diagndéstico previo de la situacién de la
empresa. En todo plan es necesario establecer qué medidas son prioritarias, es decir, aquellas que van
dirigidas a erradicar las discriminaciones o desigualdades mas evidentes, asi como las que facilitan el
desarrollo de otras medidas, sin las cuales no podrian desarrollarse.

El proceso de disefio y elaboracién de un plan de igualdad respondera a las siguientes Fases, de
forma sucesiva y ordenada, dando a cada una de ellas el espacio, el tiempo y los recursos necesarios.

Fase 1. Lanzamiento del proceso de elaboracion del plan de igualdad: comunicacién y apertura de las
negociaciones y constitucion de la comisiéon negociadora.

Fase 2. Realizacion del diagndstico: recogida y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para
conocer el grado de integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

En esta fase se realizard un analisis de la situacion de la empresa para detectar aquellos aspectos o
ambitos en los que se puedan estar produciendo situaciones de desigualdad o discriminacién y sobre
los que deberd actuar el futuro plan de igualdad. Para ello, se recabara informacién y se realizara un
debate interno que permita, finalmente, la formulacidn de propuestas de mejora que se incluirdn en
el plan.

Se elaborara con perspectiva de género, tanto en la recogida de informacién como en el analisis de los
resultados. Este analisis se entiende como el estudio de las diferencias en las condiciones, necesidades,
tasas de participacidn, acceso a los recursos y al desarrollo, control de los activos, poder de decision,
etc., entre mujeres y hombres debido a los roles tradicionalmente asignados. Esto generara
informacién que permitird valorar cdmo la gestion y la actividad de la empresa tiene un impacto
diferenciado en mujeres y hombres, o produce, en su caso, efectos discriminatorios o diferencias en
mujeres y hombres, asi como en qué medida pueden contribuir a alcanzar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

En términos generales, el objetivo del diagnéstico es identificar la situacién de la empresa en relacidn
con la igualdad entre mujeres y hombres y, en concreto, identificar la situacion de la empresa en
relacién con la igualdad entre mujeres y hombres:
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Identificar el grado de integracién de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el sistema general de gestién de la empresa.

Hacer visible la situacidn de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar posibles
segregaciones horizontales y/o verticales.

Analizar los efectos sobre las mujeres y los hombres de todas las actividades de los procesos
técnicos y productivos, la organizacidn del trabajo y las condiciones en que se realiza. También
incluye la prestacion de trabajo regular, a distancia o no, en centros de trabajo externos o
mediante el uso de personal con contratos de comisién de servicio, y las condiciones
profesionales y preventivas en las que se presta.

Detectar si existe discriminacién o desigualdad en las practicas de gestidon de los recursos
humanos cuando se dirigen a las mujeres o a los hombres.

Formular recomendaciones y propuestas de actuacién dirigidas a corregir las desigualdades o
necesidades detectadas y determinar las areas prioritarias de actuacion que servirdn de base
para definir las medidas que conformaran el plan de igualdad.

Fase 3. Diseio, aprobacion y registro del plan de igualdad: definicidon de objetivos, diseiio de
medidas, establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacion, calendario de implantacion,
aprobacién y registro del plan.

El disefio del plan de igualdad implica la definicidn de la politica de la empresa sobre el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos en
el diagndstico de situacion.

El objetivo general de los planes de igualdad, ya sean obligatorios o voluntarios, es conseguir la
igualdad de trato y de oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacién por razén de sexo
en la empresa.

Para ello, se definirdn objetivos cuantitativos y cualitativos especificos, necesarios para dar respuesta
a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico. detectadas en el
diagndstico.

Fase 4. Implantacién y seguimiento del plan de igualdad: verificacion del grado de desarrollo y
cumplimiento de las medidas y evaluacién de los resultados.

Tras la aprobacion del plan de igualdad, comienza a correr el periodo de vigencia del mismo, en el que
se deben llevar a cabo todas las actuaciones previstas, a la vez que se realiza un seguimiento de las
acciones y resultados inmediatos, que responden a los siguientes objetivos:

Verificar la consecucidn de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

Obtener informacion sobre el proceso de implantacidn de las medidas establecidas en el Plan:
nivel de ejecucién, adecuacion de los recursos utilizados, cumplimiento del calendario, etc.
Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacidon y realizar los ajustes pertinentes
o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.
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Fase 5. Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del grado de consecucion de los objetivos, de los
resultados y del impacto que el plan ha tenido en la empresa.

La fase 5, de evaluacidn, cierra el proceso de elaboracion e implantacién de un plan de igualdad en la
empresa. A partir de la informacién y documentacién recopilada durante la implantacion y el
seguimiento, esta fase permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y las
medidas del plan que se han implantado.

En definitiva, se trata de un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

- Conocer el grado de cumplimiento del plan y su desarrollo.

- Comprobar si el plan ha alcanzado los objetivos propuestos.

- Evaluar la adecuacién de los recursos, metodologias, herramientas y estrategias utilizadas en
su ejecucion.

- Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas acciones.

Medidas transversales: comunicacién, formacidn y seguimiento
A. Comunicacion

La comunicacién tendra lugar antes de la puesta en marcha, durante la ejecucién y después de la
aplicacion del Plan. Hay que asegurar que la informacion llegue a toda la plantilla.

Es muy importante informar sobre la creacidn de la Comisién Permanente de Igualdad, quiénes son
sus miembros y las actividades para realizar, apoyando la participacion continua de la plantilla en todo
el proceso.

La difusidon de la informacion se realizard utilizando los canales de comunicacién formales de la
empresa: reuniones informativas, tablones de anuncios, comunicaciones internas, intranet, etc. Es
fundamental que la transmisidn de la informacién sea bidireccional, es decir, que fluya tanto de arriba
a abajo como a la inversa, lo que supone poner medios para que la plantilla participe y dé su opinién:
a través de representantes, buzén de sugerencias, etc.

B. Formacion

La formacién en materia de igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a todo
el personal, y especificamente, en funcién de las caracteristicas del puesto y/o de las acciones
concretas que requieran una formacién especifica, a:

Equipo directivo.
Mandos intermedios.
Comité de empresa.
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Objetivos:

Formacion en igualdad de oportunidades para el personal.

Formacién para promover el desarrollo de la carrera de las mujeres hacia los puestos de
direccion.

Formacién en materia de género y relaciones laborales para los comités de empresa.
Formacién en materia de género para el personal de Recursos Humanos y Calidad.
Formacion sobre Usos lgualitarios en Comunicacion y Publicidad.

Formacidn sobre Conciliacidn de la vida personal y profesional.

C. Seguimiento

El seguimiento a lo largo del desarrollo del Plan permite comprobar la consecucion de los objetivos
propuestos para cada accidn y conocer el proceso de desarrollo, con el fin de introducir otras medidas
si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

Es imprescindible disponer de un buen sistema de indicadores durante la programacion para poder
realizar el seguimiento y la evaluacién de forma util.
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