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Presentacion

Presentacion

;Por qué estas Orientaciones?

La integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las organizaciones laborales es
una estrategia de gestién de los recursos humanos por la cual las empresas -tanto la direccién como la
representacion sindical- muestran cada dia mas inquietud. Este interés se ha generado por dos motivos
principales:

» los avances legislativos promovidos por la Uniéon Europea y por el Estado Espanol en materia de
igualdad, que apoyan y en ocasiones exigen el desarrollo de planes de igualdad en las empresas, y

» los cambios en el mercado global y el mercado de trabajo que exigen de las empresas nuevas formas
de gestion que garanticen la competitividad y la calidad total en las organizaciones.

Las Orientaciones tienen el objetivo de servir como herramientas para entender y saber como abordar el
proceso de diseno e implantacion de planes de igualdad entre mujeres y hombres, que permitan a las
empresas cumplir con la nueva legislacién y ser mas competitivas.

;A quién van dirigidas?

Las organizaciones laborales tienen actualmente la necesidad de adaptarse a este nuevo contexto, por lo
que requieren referencias practicas que permitan tanto la comprensién de esta temdtica como el andlisis de
su incidencia en la organizacién.

Las Orientaciones se dirigen a las direcciones y a las representaciones sindicales de todas las empresas:
pequenas, medianas y grandes, incluyendo las que tienen convenio colectivo propio y las que simplemen-
te tienen su politica y practicas de gestion recogidas en documentos internos.

;Qué contienen?

Este material se ha concebido para explicar y apoyar el proceso completo de negociacién e integracién de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de los recursos humanos. Para ello se
ha estructurado en tres Orientaciones:

Las Orientaciones para negociar medidas y Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
las empresas explica el proceso de negociacion e integracion de la igualdad en la gestion empresarial. Estas
orientaciones fundamentan la necesidad de integrar transversalmente la igualdad de oportunidades en las
organizaciones laborales. Se detallan los beneficios para la organizacion, tanto en términos de gestiéon
como de resultados en cuanto a la calidad, la gestién del conocimiento y la Responsabilidad Social
Corporativa. Asi mismo presenta el proceso mediante una introduccion a los instrumentos necesarios para
realizar esta integracién. Explica también cémo recoger y consolidar este compromiso mediante las herra-
mientas que la negociacién colectiva pone a disposicién de las organizaciones laborales para asegurar su
éxito y permanencia. Se anexa la normativa europea y estatal actual en materia de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres.

Las Orientaciones para la implantacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
las empresas dirigen metodoldogicamente el proceso. Esto es, a partir de los conceptos basicos para el ana-
lisis de la realidad de la empresa, explica cémo realizar el diagndstico de la organizacién. Aporta también

5

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

eeecescccccccce



las claves para el disefio y ejecucion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
las empresas. Detalla, asi mismo, el papel de la negociacién colectiva para impulsar el desarrollo de los
Planes y consolidar la Igualdad de Oportunidades en la gestion empresarial. Define el papel de los agen-
tes negociadores, recomendaciones para integrar la Igualdad en el Convenio y los elementos a tener en
cuenta en cada dmbito del Convenio. Los anexos incluyen las fichas de recogida de informacién para el
Diagndstico, qué contenidos minimos deben tener tanto el Diagndstico como el Plan de Igualdad y un
guion para negociar el Plan.

Por dltimo, las Orientaciones para el seguimiento y evaluacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres en las empresas ofrece las pautas necesarias para realizar el seguimiento y evaluacion de
los planes. Se dirige a facilitar la adaptacion y ajuste del Plan a las necesidades de la empresa y evaluar los
resultados obtenidos en términos de impacto en la reduccion de los desequilibrios de participacion de
mujeres y hombres en la organizacién, asi como en la mejora de la gestion de la organizacion medida en
términos de calidad y buen aprovechamiento de los recursos humanos. Presenta también el plan de mejo-
ra como instrumento de refuerzo en la consolidacion de la igualdad y las herramientas necesarias para la
realizacién tanto del seguimiento como de la evaluacion.

Cada Orientacién se completa con un glosario del vocabulario utilizado y la bibliografia utilizada y reco-
mendada para ampliar y consolidar el conocimiento de la materia en cuestién. Se complementa con una
serie de enlaces a paginas web para reforzar y ampliar la comprensién del proceso de negociacion e inte-
gracion de la igualdad de oportunidades en la gestiéon empresarial.
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GUIA PARA NEGOCIAR MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS EMPRESAS

1. ;Qué es la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

Se refiere a la participacion activa y equilibrada de todas las personas, independientemente de su sexo,
en todas las areas de la vida publica y privada.
;Qué significa en las organizaciones laborales?
La igualdad de hecho en el acceso, participacién y permanencia en todos los procesos de la empresa: selec-
cién, promocién, formacion, desarrollo de carrera profesional, remuneracién y conciliacién de la vida
laboral y personal para todas las trabajadoras y trabajadores.
En cualquier ambito la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres exige la eliminaciéon de los
impedimentos que, basados en el sexo de una persona, limitan su participacion. Por ejemplo, en muchas
organizaciones laborales, y a pesar del incremento de participacion de mujeres cualificadas en el mercado
laboral, éstas no participan en igualdad de condiciones:

» las trabajadoras tienen, por lo general, empleos mas precarios que los trabajadores,

» cobran menores salarios por trabajos equivalentes,

» ocupan puestos de menor responsabilidad, y

» presentan mayor temporalidad en sus contratos, que ademas son de menor duracion.
Las empresas —equipos directivos y representacién sindical- pueden eliminar estas desigualdades a través
del desarrollo e implementacién de Planes de Igualdad que supriman las diferencias existentes entre muje-
res y hombres y prevengan futuras discriminaciones.

jPero en mi empresa no discriminamos a nadie!

No es cuestion s6lo de no discriminar, la igualdad es muy rentable para las empresas porque...

2. ;Por qué la igualdad de oportunidades es un “buen negocio”?

Cumplir con la legislacion

vigente
Optimizar los La igualdad de Consolidar la
recursos humanos <~ | oportunidades | g Responsabilidad Social
de la organizacion permite Corporativa

l

Asegurar el desarrollo de los
sistemas de calidad
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Ejemplos de actualidad:

El Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn ha ratificado una sentencia que condena a una empresa de
Valladolid a pagar a una trabajadora el mismo salario que a sus compaferos.

“Hay que provocar la igualdad de sexos en la direccion”.
Asi lo explica una empresa de telecomunicaciones en la
que el area de recursos humanos tiene como prioridades
desarrollar el liderazgo femenino dentro de la organizacion
y conseguir personal mas comprometido y feliz.

La presidenta de una empresa de informatica afirma que
la mejor manera para la organizacién de comprometerse
con la Responsabilidad Social Corporativa es poner a su
disposicion su producto, tecnologia y plantilla.

Algunas empresas de diferentes sectores (turismo, metal, automocion y consultoria, por ejemplo) empiezan a
incorporar medidas de igualdad de oportunidades a través de sus propios sistemas de gestion de la calidad. Algunas
de las empresas poseen certificaciones del modelo EFQM y otras gestionan la calidad a través de la Normativa ISO.

Cumplir con la legislaciéon actual

Ademads de que estd prohibida cualquier discriminacién (directa o indirecta), la legislacion actual, tanto
europea como estatal, promueven en el ambito empresarial la implicacion y cooperacién del empresaria-
do y la representacién sindical de trabajadoras y trabajadores para:

» Implementar medidas de accién positiva para suprimir diferencias,

» Desarrollar planes de igualdad para prevenir discriminaciones, e

» Integrar inquietudes sociales en sus relaciones y actividades.

Espafa -como estado miembro de la Unién Europea- define sus politicas de empleo siguiendo los linea-
mientos del Consejo de Europa para cumplir los objetivos marcados por la Unidn y, por tanto, asume la
obligacion de promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello, el
Gobierno del Estado Espanol ha aprobado la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-

tiva de mujeres y hombres.

e incentiva a las empresas para que incorporen a mujeres en puestos de direcciéon y en consejos de
administracion, donde actualmente son minoria,

e insta a las empresas a que desarrollen Planes de Igualdad.

13
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GUIA PARA NEGOCIAR MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS EMPRESAS

Por ejemplo, de acuerdo a la normativa, se promueve y/o exige a las empresas

Desde la Unién Europea

Desde el Estado Espaiol

® |ntegrar

® Fomentar la igualdad de trato de

mujeres y hombres en el lugar de
trabajo de forma planificada y
sistematica.?

® Desarrollar medidas para elimi-

nar las desigualdades en el ambi-
to laboral.®

¢ Impulsar la presentacion al per-

sonal y/o a sus representantes
informacion sobre la igualdad de
trato en la empresa, con informa-
cion estadistica sobre las muje-
res y hombres en los diferentes
niveles de la organizacién y posi-
bles medidas para mejorar la
situacion.*

las preocupaciones
sociales y medioambientales en
sus operaciones y relaciones, asi
como los intereses y las necesi-
dades de todas las personas de
la empresa de manera satisfacto-
ria para ellas.®

e Eliminar toda discriminacién en materia de empleo (sanciona el acoso sexual
en el lugar de trabajo, exige igual retribucion por trabajos equivalentes, etc.).®

¢ Se establece la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocién profesionales, y en las condi-
ciones de trabajo.”

e Establece un marco general para la adopcién de las llamadas acciones
positivas que permitan alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres.”

e Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociacion
en los convenios colectivos.’

e Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.”

e Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo.’

® Se reconoce el derecho a la conciliaciéon de la vida personal, familiar
y laboral y el fomento de una mayor corresponsabilidad entre mujeres
y hombres en el reparto de las obligaciones familiares.”

® Se crea el permiso de paternidad auténomo y su correspondiente
prestacion econémica.’

® | as empresas podran asumir la realizacién voluntaria de acciones de
responsabilidad social destinadas a promover condiciones de igual-
dad entre las mujeres y los hombres en el seno de la empresa o en su
entorno social.”

¢ Se insta a las empresas a formar Consejos de Administracion paritarios (ni
mas del 60% ni menos del 40% de ningln sexo) en un plazo de ocho afios.”

2 Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo

2 Quinto Programa de Accién a Medio plazo (2001-2005).

* Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo.

® Libro Verde sobre la Responsabilidad Social de las Empresas.
¢ Constitucion Espanola (Art. 14, 15, 18, 28, 35, 37, 1y 40)

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

Optimizar los recursos humanos de la organizacién

Las organizaciones laborales que conforman el tejido empresarial espanol desarrollan sus actividades en
un entorno caracterizado por:

e Un mercado globalizado, en el que compiten para obtener un segmento del mercado para sus servi-
cios y productos con otras empresas a nivel local, estatal y mundial;

e Acelerados cambios tecnolégicos que requieren utilizar las Gltimas tecnologias y de equipos huma-
nos altamente adaptables, cualificados y flexibles; y,

e Un mercado laboral en que:
- la mano de obra envejece;
- la demanda de mano de obra cualificada es cada vez mayor; y,

- la participacién de mujeres cualificadas es creciente.

14
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Ante este contexto, y para ser competitivas, las organizaciones laborales requieren integrar
en sus plantillas personas preparadas y cualificadas, motivadas, con capacidad de

aprendizaje, creatividad, flexibilidad y adaptabilidad.

La participacion de las mujeres en el mercado laboral aumenta cada dia; las trabajadoras que logran acceder
a él lo hacen con intencién de permanecer, y aportan niveles educativos y experiencia comparables con las
de los trabajadores. Incluso algunos de los tradicionales patrones de género han experimentado cambios:

e |las mujeres acceden a todo tipo de carreras,

¢ muchas han retrasado posibles maternidades para consolidar sus carreras profesionales,

e participan con interés en la formacién continua...

Sin embargo, se observa un desaprovechamiento generalizado de su potencialidad y de su valia en un
momento en el que el mercado laboral necesita mds mano de obra cualificada.

iPero el desaprovechamiento no s6lo es de la mano de obra femenina, de la masculina también!
;Por qué?

Causas del desaprovechamiento del capital

El que los recursos humanos actuales, especialmente de los recursos que las trabajadoras representan para
las empresas, no se estén optimizando se basa, principalmente, en los tradicionales roles de género asigna-
dos a mujeres y a hombres. Estos roles han dado lugar a estereotipos y tratos desiguales que afectan al mer-
cado laboral y que por lo tanto, han permeado a las organizaciones laborales:

* Hay distintas actividades para unas y otros, y hay puestos masculinos y puestos femeninos.
* No se tienen en cuenta las capacidades,experiencia o preparacién de cada persona.

Se asignan a e Se identifican las responsabilidades familiares y domésticas como propias de las mujeres.

las mujeres

habilidades Resultados:

distintas a las de No se asignan los puestos de acuerdo a las capacidades reales de las personas.
los hombres Las trabajadoras tienen dificultades para conciliar vida laboral y familiar.

Los trabajadores tienen una limitada participacion en las actividades familiares.
El aporte individual de las personas del equipo de trabajo es limitado.

Hay una fuerte
division entre los
roles de las
mujeres y los de
los hombres, y se

® Los salarios de las mujeres son méas bajos que los hombres por trabajos equivalentes.
e Se les exigen mayores niveles educativos pero son menos valoradas que sus colegas.
e Sus contratos son mas cortos.

e Ocupan puestos de menor responsabilidad.

valoran de distinta
manera

Resultado:
Las trabajadoras no se sienten valoradas por la empresa.

Se asocia a
las mujeres
con posibles
maternidades

¢ Contrataciones temporales, a tiempo parcial y con menor estabilidad laboral para las
trabajadoras.
e Se limita el acceso de las mujeres a la formacién en la empresa.

Resultado:
Se genera una baja estabilidad de la plantilla, con pérdida de recursos humanos y de la
experiencia y el conocimiento que han adquirido en el puesto de trabajo.

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Pero esto parece un asunto social mas que empresarial.
;Qué tiene que ver con mi empresa?
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El proceso de cambio, modernizacién y constantes avances tecnolégicos, asi como un mercado globalizado, exi-
gen que los recursos humanos empresariales sean capaces de adaptarse y sean flexibles. En este contexto hay tam-
bién una necesidad interna en la propia organizacion para incorporar a las mujeres a sus equipos de trabajo en
condiciones de igualdad. Esta necesidad exige una modernizacion de la gestion de recursos humanos que:

e los entienda como factor competitivo,
e fomente la participacion igualitaria de trabajadoras y trabajadores, de forma plena y activa, en un

ambiente y unas condiciones de trabajo que permitan el desarrollo profesional tanto de mujeres como
de hombres.

La incorporacién de las mujeres al mercado laboral es una oportunidad para las empresas,
porque permite incorporar a personas altamente cualificadas, adaptables y flexibles a las

organizaciones.

Pero ademas, reconociendo el entorno econémico en el que se mueven las empresas, junto a la estrategia
de calidad surge la necesidad de gestionar el conocimiento de las personas de la empresa.

El conocimiento en una empresa es el conjunto de saber y saber hacer; su gestion supone administrarlo y
rentabilizarlo. La 6ptima gestion del conocimiento requiere equipos de trabajo cohesionados, donde
participen personas que aportan todos sus saberes —conocimientos y experiencias- a la organizacion.

Propiciar equipos de trabajo donde cada trabajadora y trabajador comparta sus conocimientos y experien-
cias s6lo se garantiza en un ambiente de interaccién que fomente la participacién, la implicacién personal,
las buenas relaciones y la confianza. Es necesario reconocer que los equipos estin conformados por muje-
res y hombres, que s6lo en condiciones de igualdad y con igualdad de oportunidades, pueden compartir
su conocimiento con el resto.

Y todo esto jen qué resulta?

Resultados de la integracion de la igualdad de oportunidades en la gestion de recursos humanos.
Las empresas que incorporan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera transver-

sal ~como principio de la organizacion- en la gestién de sus recursos humanos, ademads de reflejar un avan-
ce acorde a la transformacion actual de la sociedad, obtienen ventajas de importante valor econémico.

Algunos resultados de la integraciéon de la igualdad en la gestion de recursos humanos

v" Un equipo de trabajo motivado.

v" Una plantilla implicada en la empresa y comprometidas con la organizacion.

v Trabajadores y trabajadoras que aportan sus conocimientos y experiencias.

v" Una comunicacion interna fluida.

v" Un personal que comparte la cultura, los valores y los objetivos empresariales.

v Un equipo de trabajo adaptable a nuevas formas de trabajo.

v" Mayor flexibilidad.

v" Un proceso de aprendizaje continuo en el cual cada persona desarrolla estrategias, tacticas y técnicas de mane-
ra que se aporta y se aprende de las deméas y con las demas.

v" Mayor productividad.

v" Mejor gestién del tiempo y de la planificacién del tiempo de trabajo.

v Una imagen externa mads actual, moderna y valorada de la empresa y de sus productos.

16
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Una empresa dedicada a la fabricacién de maquinaria para la construccién, duplicé su facturacién en cinco anos.
En 1999 la direccién reconocio la necesidad absoluta de atraer y retener a sus recursos humanos, consecuencia de
la falta de personal cualificado disponible en un mercado laboral altamente competitivo, tradicionalmente domi-
nado por hombres. El tiempo necesario para formar a una persona recién incorporada en la empresa sobre la tec-
nologia y los procesos internos era largo y costoso. Pero cambi6 su estrategia: decidio ofrecer politicas familiar-
mente responsable a todo su personal, por lo cual lograron atraer, formar y retener nuevos recursos humanos,
(principalmente mujeres)...

Las politicas transmiten la importancia que tiene para la direccién de esta empresa la contribucion de cada perso-
na, especialmente las mujeres. Sus politicas estin disenadas para fomentar el compromiso y la participacion de
todas las personas en plantilla, reconociéndose que el equilibrio emocional de todo el personal, desde el actual
Presidente hasta las personas recién incorporadas, influye en el rendimiento y la productividad globales. Las poli-
ticas son flexibles para adaptarse a las necesidades especificas y cambiantes de cada trabajador y trabajadora.

La efectividad de su estrategia ha sido también reconocida dentro del grupo y esta siendo copiada en otras filia-
les europeas.

Asegurar el desarrollo de los sistemas de calidad

La mejora de la calidad es una estrategia empresarial que tiene un clarisimo impacto, concreto y medi-
ble, en las cuentas de resultados de la organizacion.

El concepto de calidad ya no se refiere exclusivamente al control y aseguramiento de productos o servicios.
Ha evolucionado hasta el concepto de calidad total, entendida como una estrategia integral, un estilo de
gerencia de la empresa centrada en las personas, que entiende que es imposible trabajar con calidad si las
condiciones en las que se trabaja son desfavorables para la persona.

Este nuevo concepto de calidad reconoce a las personas como las responsables, en su

hacer diario, del desarrollo, mantenimiento y mejora de los procesos de calidad.

Esta estrategia, que implica a todas las dreas funcionales y departamentos de la empresa, requiere:
e la participacion de la plantilla al completo y
e el desarrollo y establecimiento de una cultura empresarial centrada en el respeto del ser humano.

Es decir, incorpora a la calidad de productos y/o servicios la calidad de la vida y las condiciones laborales
y por lo tanto, la gestion de los recursos humanos. El respeto a la persona, mujer u hombre, se evidencia
en hechos como fomentar su formacién y desarrollo profesional, promover su participacién en la organi-
zacion..., siempre en igualdad de condiciones y con las mismas oportunidades.

Las estrategias de optimizacion de los recursos humanos, de gestion de la calidad y la gestion del conoci-
miento, se retroalimentan. Una mejora en su gestion resulta en una mayor eficiencia de la organizacién y
asegura la correcta gestion de la calidad.

Una mutua de accidentes de trabajo basa su filosofia empresarial en dos pilares fundamentales:

- la coherencia (actuacién de las personas, procesos operativos y calidad de los servicios) y
- la comunicacién (objetiva, pertinente y transparente).

Estos fundamentos se traducen en el ambito externo como liderazgo, servicio, orientacion a la clientela y
compromiso social; y en el interno, en la motivacién y la buena gestion de los recursos humanos.
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Consolidar la Responsabilidad Social Corporativa

Se identifica a la organizacion como parte de una sociedad concreta y con responsabilidades, derechos
y obligaciones especificas que enmarcan la relacion y el compromiso de la empresa con la sociedad,
abarcando a la vez sus relaciones internas y externas.

La Responsabilidad Social Corporativa se refleja en el cumplimiento de la legislacién, la transparencia y el
respeto por las personas y el medio ambiente. De aqui surge la empresa socialmente responsable que defi-
ne su gestiéon para implicarse con la sociedad a la que pertenece.

En el ambito interno, la Responsabilidad Social significa una mayor motivacion de sus
recursos humanos, una mayor comunicacion y cohesion interna, en tanto que se
introducen valores y principios éticos. La igualdad de oportunidades es un principio

aplicable tanto en las relaciones internas como externas de la empresa. De esta manera,
hay que integrarla de manera transversal en la cultura de la organizacion y ser el principio
rector de la politica de la empresa.

Es de sobra conocido que la Responsabilidad Social empresarial contribuye a promover una mejor imagen
publica de la organizacion porque legitima su funcion social y obtiene mas credibilidad y reconocimiento
publico. Sin embargo, este beneficio es s6lo uno mas de un conjunto de beneficios obtenibles y perdura-
bles, solo si la Responsabilidad Social se integra en los valores de la empresa y no se concibe tinicamente
como una estrategia de marketing.

La Responsabilidad Social de la empresa repercute positivamente:
e en la calidad de servicios y productos porque refuerza su capacidad para competir en el mercado,
e en la permanencia y dedicacion del equipo de trabajo,

e en nuevos recursos humanos entre quienes comparten los principios y las inquietudes empresariales.

Una importante entidad financiera espanola percibe que una empresa con vocacion de liderazgo no puede enfo-
carse exclusivamente a los aspectos productivos, comerciales, financieros o de gestién de los recursos. Tiene tam-
bién una Responsabilidad Social que le exige una perspectiva mds amplia, por lo que debe prestar atencion a cues-
tiones como el buen gobierno, la transparencia, la ética, la calidad, el conocimiento, una aproximacién mds inte-
gral a la gestion de los recursos humanos, el respeto al medio ambiente o el apoyo al desarrollo socioeconémico.

El compromiso de la empresa, ademas de sus accionistas, personal, clientela y empresas proveedoras, incluye al
conjunto de la sociedad con la que opera y con el medio ambiente. Un compromiso mdltiple, del que la empresa
debe rendir cuentas
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de oportunidades en las empresas

3. ;Quién impulsa la integracion de la igualdad en la gestion de la
empresa?

La alta direccién

Nueva gestién en

La direccion igualdad de oportunidades

A\’

La representacion sindical

La idea de integrar la igualdad de oportunidades en la gestion empresarial puede surgir de una o de varias
de las partes que intervienen activamente en la empresa, como sucederia con cualquier otra estrategia
empresarial o con un tema que sea competencia de la negociacién colectiva.

El interés por una gestion que garantice la igualdad de oportunidades puede ser planteado por la alta direc-
cion de la organizacion, la direccion o gerencia de la representacion sindical de trabajadoras y traba-
jadores. Los motivos son muchos y muy variados, por ejemplo:

e Cumplir y seguir los lineamentos que marca la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, asi como el desarrollo de Planes de igualdad en las empresas;

e Modernizar y optimizar la gestion de recursos humanos;
e Desarrollar un nuevo sistema de calidad total en la empresa;
e Implementar un plan integral de Responsabilidad Social Corporativa;

e Atender a las directrices y recomendaciones de los sindicatos sobre la negociacién de medidas dirigi-
das a promover la igualdad entre mujeres y hombres;

e Mejorar las condiciones laborales de trabajadoras y trabajadores; y/o,

e Cumplir con las disposiciones del convenio que rija las relaciones laborales en la empresa.

Sea cual sea la parte que proponga la integracion de la igualdad de oportunidades en la
organizacion, el éxito de ésta dependera de la negociacion con cada una de las otras partes

para obtener el consenso, compromiso y voluntad.
No es cuestion de “obligar” a una nueva gestion, el éxito de la iniciativa requiere el
compromiso y el convencimiento de cada una.

La igualdad de oportunidades en una empresa farmacéutica: Por acuerdo mutuo entre algunas empleadas, repre-
sentantes de recursos humanos y el Comité de empresa se cre6 el Departamento para los Derechos de la Mujer.
Anos después se transformo a Departamento de Igualdad de Oportunidades. Los principios de la politica de per-
sonal ofrecen condiciones para el desarrollo profesional y personal, por lo que se persigue desde hace bastante
tiempo una politica que fomente la igualdad de oportunidades y se oponga a prejuicios y a cualquier discrimina-
cién. Esta filosofia es la base de su cultura empresarial.

;Qué conlleva el proceso de integracion de la igualdad?
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4. ;Como es el proceso de integracion de la igualdad en la gestion de la
empresa?

En muchas empresas se estin desarrollando acciones especificas en relacion con la igualdad de oportuni-
dades, a modo de ejemplo, la tabla que sigue a continuacién:

¢Coémo estan impulsando los sindicatos y las empresas la igualdad de
oportunidades en las organizaciones laborales?

La representacioén sindical

Las empresas

e Sensibilizando a trabajadores y trabajadoras sobre la
igualdad de oportunidades y de trato en el entorno

e Incorporando nuevas formas de gestion y organizacion
del trabajo.

laboral.

* Fomentando una cultura de empresa que incluye como

® Proponiendo y negociando clausulas especificas en los principio y valor la igualdad de oportunidades.

convenios colectivos.

® Mejorando las condiciones legales de trabajadoras y
trabajadores a través de convenios y protocolos de
actuacion.

® Promoviendo practicas de participacién y reorganiza-
cion del trabajo en los propios comités de empresa.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un elemento basico de la gestién integral de la
empresa enfocada hacia y desde las estrategias de gestion de los recursos humanos, gestion del conocimien-
to, calidad y Responsabilidad Social Corporativa. Es una dimension esencial de estos criterios y por lo tanto
del modelo integral de gestion empresarial. Como tal, la igualdad de oportunidades debe integrarse en
la cultura empresarial como principio que rige todas sus actuaciones, es decir, teniendo un caracter
transversal.

Por ello, el compromiso con la igualdad de oportunidades implica recoger este principio en los objetivos
de las distintas politicas de gestion de la organizacion y trasladarlo a las actuaciones que se derivan de ellas
a través de las distintas practicas que se desarrollan interna y externamente. Esta estrategia va mas alla del
desarrollo de acciones positivas, de cardcter puntual y temporal para corregir desequilibrios entre mujeres
y hombres detectados en una empresa:

» Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como a man-
tenerla.

Por ello, y para garantizar su total integracion, éxito y permanencia en el tiempo, se requiere un proceso
organizado, definido y cohesionado para incorporar la igualdad de oportunidades en la gestion de recur-
sos humanos. Este planteamiento requiere, por tanto, que la igualdad no sea concebida como un aspecto
tangencial en las actividades de la empresa, pues al contrario, exige atravesar transversalmente todos los
procedimientos que rigen el quehacer empresarial. Para ello se requiere cierto grado de conocimiento y
entendimiento de:

» la gestion integral de la organizacion, con énfasis en la de recursos humanos y

» del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y su aplicaciéon practica en la
gestion.
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La integracion de la igualdad de oportunidades —o mainstreaming de género- se refiere a
su inclusion como principio fundamental en los protocolos de actuacion, en el sistema de
calidad, en el convenio colectivo, no haciendo simplemente una declaracion de intereses
sino integrandola de manera consciente y explicita en todas las actuaciones de la empresa.

Para esto es primordial el compromiso de la empresa y la concertacion constante entre
todas las partes: empresa (alta direccion y direccion), Comité de Empresa y Comité
Permanente de Igualdad. Este compromiso con la igualdad de oportunidades debe ser
conocido por todo el personal.

El proceso de integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Acuerdo de incorporacion de la igualdad en la gestion empresarial

Y

Formacion del Comité de Igualdad (paritario empresa-representacion sindical).

Y

Informacién a la plantilla

\J

Realizacién del diagnéstico

\J

Definicién y desarrollo del Plan de Igualdad

\

Seguimiento y evaluacién del Plan

y

Consolidacién del principio de igualdad en la gestién

VAR

En las empresas con convenio colectivo En las empresas sin convenio propio:
propio o que participen en mesas de
negociacion sectorial:

Recogiendo el compromiso en
Recogiendo el compromiso en el documentos internos o en un
convenio acuerdo de empresa

La integracién, sin importar quién la inicie, es un proceso negociado entre la direccion de la empresa y la

representacién sindical:
» Al inicio, para obtener el compromiso y consenso de todas las partes involucradas,

» Al final, para consolidar la igualdad como principio de la organizacion.
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Las fases del proceso de integracion de la igualdad de oportunidades en las empresas.

Como ya se ha mencionado anteriormente, una vez propuesta la integracién de la igualdad en la gestion
de la empresa por una de las partes, es fundamental obtener el compromiso del resto. Los pasos son los
siguientes, dependiendo de quién lo proponga:

Comité de empresa Informa a Direccién de su

o la representaciéon  intencion de incluirla en el

del personal Convenio Colectivo y la
propone como estrategia
de mejora de la gestion de
los recursos humanos.

Las tres partes

) . Informa a la Alta Direccion  Una vez comprometida la formalizan el
Direccion de la posibilidad de incluirla  Alta Direccién se informa compromiso para
como estrategia de mejora  al comité de Empresa 0 @ gy, integrar la igualdad
de la gestion de los recur-  la representacion de la de oportunidades

sos humanos. plantilla. entre mujeres y
hombres en la

Informa a la Direccién de su émpresa
compromiso con la igualdad
de oportunidades entre
mujeres y hombres y de su
voluntad de incluirla en la
gestion de la empresa.

Alta Direccion

El proceso de integracion de la igualdad de oportunidades en la organizacion se enfoca fundamentalmen-
te en la politica de gestién de recursos humanos dado que esta relacionada directamente con las personas.
Sin embargo, como eje transversal, deberd incluirse en politicas tales como las de comunicaciéon, marke-
ting y publicidad (por ejemplo, no utilizando lenguaje ni imagenes sexistas), en el sistema de prevencion
de riesgos laborales (teniendo en cuenta las diferencias fisicas entre mujeres y hombres para proporcionar
la adaptacién ergonémica correcta para cada persona), etc.

Este proceso lo componen una sucesién de etapas fundamentales en las cuales existen una serie de instru-
mentos a disposicién de la organizacion para desarrollar y consolidar la integracién de la igualdad como
valor fundamental de la empresa, como sigue a continuacién:

Paso 1: Formalizacion del compromiso

P Reconocer la igualdad como principio basico —y transversal- de la organiza-
Adquisicion del compromiso cion.
por integrar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacion por
parte de la Alta Direccion, lo P Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la ela-
que supone: boracién del diagnéstico, definicion e implementacion del Plan de Igualdad y

la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

P Incluir este principio en los objetivos de la politica de empresa y, en particular,
en la politica de gestion de recursos humanos.

Posteriormente, y tras el Paso 2: Constitucion del Comité Permanente
de lgualdad, se informara de este compromiso a todas las personas de la empresa.
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Paso 2:

Comité o Comision Permanente de Igualdad

Constituir el Comité o

Comisién que impulsara las

acciones de:

e informacion y sensibilizacion
de la plantilla,

® apoyo y/o realizacién del
Diagnéstico y Plan de
Igualdad,

e apoyo y/o realizacién de su
seguimiento y evaluacion.

» Conformado de forma PARITARIA entre empresa y representacion de trabaja-
doras y trabajadores.

» Con un nimero de personas que permita que sea un grupo DINAMICO.

» Compuesto por MUJERES y HOMBRES porque es un tema que interesa y
beneficia a todas las personas.

» Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en pues-
tos influyentes, con capacidad de decisién dentro de la empresa.

Paso 3: Formacion sobre igualdad de oportunidades

Garantizar formacion
especifica sobre igualdad de
oportunidades y

perspectiva de género.

P Dirigida a todas las personas que componen el Comité Permanente de
Igualdad.

P Deberia hacerse extensiva a:
e Equipo directivo de la empresa,
® Mandos intermedios, y
e Comité de empresa.

Paso 4: Comunicacion

Acciones de comunicacion,
informacion y sensibilizacion a
todas las personas de la
empresa sobre el compromiso
de la organizacion con la igual-
dad de oportunidades.

» Asegurando que la informacion llega a toda la plantilla, con énfasis para
los mandos intermedios pues su implicacion en el desarrollo del compro-
miso es crucial.

» Detallando claramente el proceso de integracion de la igualdad, los objeti-
vos que se desean alcanzar y la decisiéon de realizar un diagnéstico de la
empresa que dé paso a un Plan de igualdad para corregir las desigualda-
des encontradas.

» Informando sobre la creacién del Comité Permanente de Igualdad, quié-
nes lo conforman y actividades a desempenfar y fomentando la comunica-
cién con el mismo y apoyando la participaciéon continua del personal en
todo el proceso

» Utilizando los canales formales de comunicacion de la empresa (reuniones
informativas, tablones de anuncios, comunicados internos...)

Es importante que la plantilla conozca este compromiso y comprenda el proceso para
lograr su implicacion en su desarrollo y garantizar la transparencia del mismo.

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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Paso 5: Diagndstico

P Anélisis, desde el enfoque de género, de temas como:

Realizacién de un diagnéstico ® |a distribucion en niveles jerarquicos y departamentos,

para conocer la situacion de la ® |a participacion de mujeres y hombres en todos los procesos
empresa en relacion a la igual- de la empresa,

dad de oportunidades entre ® |a politica y practicas de gestion de recursos humanos y como
mujeres y hombres. se benefician trabajadoras y trabajadores de ellas.

P> Su objetivo es identificar que areas necesitan ser modificadas.

La realizacién del diagndstico requiere de un equipo formado en igualdad de oportunidades,
pues el andlisis de la realidad de la empresa se realiza en base al anélisis de género
y la evaluacién del impacto de género de practicas y politicas de gestion.

Paso 6: Plan de Igualdad

P Objetivos del Plan:
e promover el cambio en la cultura empresarial integrando
la igualdad de oportunidades en la gestion empresarial,
® reducir los desequilibrios detectados previamente y
® prevenir posibles desequilibrios futuros.

A partir de los resultados
del diagnéstico se define y
se implementa el Plan de

Igualdad » Debe estar dotado de recursos humanos y materiales suficientes

para su realizacion.

P Identificara a todas las personas implicadas, especialmente la direccion
como responsable de su ejecucion.

Al igual que en la realizacion del Diagnoéstico, las etapas de definicién del Plan de Igualdad asi
como su seguimiento y evaluacion requieren de un equipo formado en igualdad de oportunidades.

Paso 7: Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad

P El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la con-
secucioén de los objetivos propuestos para cada accién y conocer el proceso
de desarrollo, con el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o
corregir posibles desviaciones.
Seguimiento continuo y
evaluacion del Plan de P La evaluacion de los resultados y efectos de las practicas desarrolladas y los

Igualdad. procesos en la empresa, especialmente las que tienen que ver con la gestion
de recursos humanos.

P Permite la revision de las practicas en funcion de los resultados de la evalua-
cién para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad de la organizacion.

Al igual que en las etapas de definicién del Plan de Igualdad, su seguimiento y evaluacién requieren un cierto nivel de
formacion en género e igualdad de oportunidades del equipo responsable.

eeccccecccccce
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Paso 8: Consolidacion del compromiso a través de la negociacién colectiva

P Incluir la igualdad de oportunidades es un paso para garantizar su cumplimien-
to y permanencia en el tiempo porque el Convenio Colectivo recoge los temas
de relaciones laborales, condiciones econémicas y de trabajo, derechos y

Consolidacion del compromi- deberes, y fija las normas de actuacion sobre las condiciones laborales.

so a través de la negociacion ) ; i : L .

colectiva, desde los convenios P La inclusion se refiere a que no existan clausulas discriminatorias, y que lo
colectivos hasta los cédigos de contemplado no tenga un impacto negativo para ninguno de los sexos.

conducta empresariales. . . L
P P Debe contemplar las necesidades y recoger las soluciones a las inquietudes

de trabajadoras y trabajadores en relacion a la condiciones de trabajo para
fomentar el trato en igualdad de condiciones y garantizar las mismas oportuni-
dades para mujeres y hombres.

Las empresas que no cuentan con convenio propio pueden recoger su compromiso con la igualdad asi
como las politicas y procesos redefinidos de acuerdo a este principio en acuerdos de empresa y/o
en los documentos internos que definen estos procesos y especifican la cultura empresarial.

A la vez, deben asegurarse que todas las personas en plantilla los conocen.

Y todo esto ;c6mo se va a concretar?

5. Tipos de acciones a negociar para integrar la igualdad de oportunidades

Las acciones especificas que se acabe negociando tras el proceso que se ha descrito anteriormente dependeran de
los resultados del diagnéstico, como ya se ha mencionado. Sin embargo, y a modo ilustrativo, presentamos una
serie de ejemplos de posibles acciones a poner sobre la mesa de negociacién para integrar la igualdad de opor-
tunidades en las diferentes dreas de gestion empresarial. Estas posibles acciones, ademds de cumplir con la nor-
mativa vigente en temas laborales, tienen la caracteristica de hacerla explicita y de mejorar en muchos casos, las
condiciones establecidas por ley, como es el caso, por ejemplo de las propuestas en el tema de conciliacién.

Area Ejemplo de acciones a negociar
* |ntegrar la igualdad de oportunidades y trato como principio de la organizacion.
Principios ® Recoger en los documentos internos de la empresa la prohibicién explicita de cualquier
empresariales discriminacion por sexo, respetandose el principio de igualdad en el trabajo a todos los efectos.

* Formar en igualdad de oportunidades a responsables de la gestion de RR. HH.
e |ntroducir criterios de realizacion de las distintas practicas de gestion de RR. HH.

desde un enfoque de género.
° es

Gestion integral
de recursos
humanos

e Contratar mujeres en areas o departamentos y grupos. profesionales y niveles jerarquicos con
menor presencia femenina.
Reclutamiento e Desarrollar medidas que faciliten el reclutamiento de mujeres.
y seleccion de e Establecer objetivos de contratacién de muijeres.
personal e Dar preferencia, en igualdad de condiciones, a la contrataciéon de personas del sexo menos

representado en el nivel jerarquico o departamento.
L es

e Detectar las necesidades formativas desde la perspectiva de género.
¢ Disefar, planificar y organizar la formacién desde un enfoque de género.
Formacion e Informar y motivar a las mujeres para participar en la formacion.
¢ Desarrollar de las actividades formativas durante la jornada laboral y en el propio centro
de trabajo o un lugar cercano.
o
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* Promocionar profesionalmente garantizando la igualdad de oportunidades para mujeres y hom-
bres.

e |dentificar los obstaculos que dificultan la participacion de las mujeres en la promocién profe-
sional.

e |dentificar el potencial de mujeres con posibilidades de promocién.

® Fomentar la participacién de mujeres en la formacién continua ligada a la promocion.

. e Adecuar la formacion continua a las necesidades y demandas formativas de las mujeres con
Promocién potencial para promocionar.

e Establecer criterios de promocion en igualdad.

e Establecer objetivos de promocién de mujeres.

¢ Dar preferencia, en igualdad de condiciones, a la promocién de mujeres.

e Desarrollar planes de carrera para mujeres y hombres en todos los grupos profesionales.

e Informar y motivar a mujeres para participar en procesos de promocion profesional.

¢ Adoptar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida familiar y laboral.
°

¢ Posibilitar la flexibilidad en los horarios de entrada y salida.

 Dar preferencia en la eleccién de turnos de trabajo y periodos de vacaciones para personas
con responsabilidades familiares.

e Estipular periodos vacacionales coincidiendo con las vacaciones escolares.

e Mejorar los periodos de maternidad y paternidad.

® Mejorar los permisos retribuidos.

* Posibilitar la reduccion de jornada.

e Adecuar los puestos de trabajo en casos de embarazo.
°

Conciliacion de
la vida familiar
y laboral

¢ Revisar la politica salarial desde un enfoque de género: complementos, incentivos, beneficios

Politica salarial sociales.
e Garantizar la igualdad de retribucion por trabajos equivalentes.
L4 e

e Usar lenguaje e imagenes no sexistas en toda la comunicacion, interna y externa, de la empre-
Comunicacién sa.
[ ]

e Definir un protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y del acoso moral, especifican-
Acoso sexual do procesos y penalizaciones.

y moral ¢ Considerar explicitamente el acoso como falta muy grave.
°

6. ;Como se consolida la integracion de la igualdad a través de la nego-
ciacion colectiva?

La integracién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres" se ve consolidada si se recogen
tanto el principio -como eje fundamental de la politica empresarial- como las medidas que correspondan
a cada ambito de la gestion en los documentos que regulan las relaciones laborales de la empresa:

e Para las empresas que carecen de convenio colectivo propio puede ser a través de un acuerdo de
empresa, donde se debe incluir previa negociacién con el Comité Permanente de Igualdad.

e Para las empresas con convenio colectivo propio se deben incluir todas las medidas del Plan de
Igualdad ya que afectan el ambito laboral, por lo que su inclusién resulta fundamental.

e Las empresas que participan en las mesas de negociacion del convenio colectivo sectorial deberan
también negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

"Tras la realizacion del Diagndstico y la definicién y desarrollo del Plan de Igualdad
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;Por qué es importante recoger el principio de igualdad y las acciones del Plan en la

negociacion colectiva?

El convenio colectivo o en su defecto, un acuerdo de empresa, es la mejor herramienta para consolidar la
integracion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres porque:

» Regula las relaciones laborales en la empresa y por lo tanto debe recoger el principio de igualdad de
oportunidades que supondrd una modificacion sustancial de ellas;

» Recoge explicitamente el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en todas las
areas de gestion de personal; y,

» Favorece la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres porque puede especificar determina-
das medidas para corregir desigualdades en la empresa y garantizar la igualdad.

Recomendaciones para integrar la igualdad de oportunidades en el
Convenio Colectivo o en un acuerdo de empresa

Promover la participacion de La comprension de la situacion de la empresa en relacion a la igualdad
mujeres y hombres con formacion de oportunidades y proponer las acciones positivas correspondientes
en igualdad de oportunidades en requieren un conocimiento expreso de la materia. Para ello:

las mesas de negociacion del e Garantizar el acceso a formacién sobre igualdad de oportunidades
Convenio. para todas las personas responsables de la negociacion colectiva.
Incluir una clausula expresando el Plantear la consecucién de la igualdad y la eliminacién de desigualda-
compromiso con la igualdad de des entre trabajadoras y trabajadores como una de las prioridades
oportunidades. de la empresa.

No es cuestion de enumerar clausulas con derechos ya dispuestos
por ley. Se debe incluir el Plan de Igualdad definido por la empresa,

Esp'e'cificar medidas de accif’)n especificando:
positiva para alcanzar la paridad - las acciones positivas dirigidas a alcanzar la igualdad entre trabajado-
efectiva. ras y trabajadores en la empresa.

- las acciones positivas para fomentar el acceso de mujeres a puestos
y actividades en los que estan subrepresentadas.

Incluir clausulas dirigidas a Debe especificar estrategias concretas para eliminar las discriminacio-
detectar y corregir las situaciones nes directas e indirectas detectadas en el Diagndstico de la empresa
de desigualdad. realizado anteriormente.

El lenguaje debe reflejar el compromiso por la igualdad de

Utilizar un lenguaje no sexista en el oportunidades. Para ello:
Convenio. e No nombrar puestos y categorias profesionales en masculino o
femenino.

* No considerar la plantilla de la empresa Unicamente como masculina
pues se compone de mujeres y hombres.

Definiendo sus competencias en relacion a:
Promover la participacién del * El seguimiento sobre la situacion de la empresa en materia de
Comité Permanente de Igualdad. igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e El desarrollo de actividades a favor de la igualdad.
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GUIA PARA NEGOCIAR MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS EMPRESAS

;Qué elementos se deben tener en cuenta en los ambitos del Convenio Colectivo o el

Acuerdo de empresa?

Integracion de la igualdad y la no discriminacion.

® Adoptar una clausula declarativa sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades
y especificar su actitud antidiscriminatoria como principio general que se concreta y recoge en cada apartado
especifico del Convenio.

® Incluir una clausula que especifique la conformacion, composicion paritaria empresa-representacion sindical y
las responsabilidades de una Comision o Comité Permanente de Igualdad. Entre las funciones se deben incluir:

- El control de todas las practicas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y
- La evaluacion de la aplicacion del Convenio desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades.

® Fomentar la participacion de mujeres y hombres con formacion en igualdad de oportunidades en la negociacion
colectiva, tanto por parte de la empresa como de la representacion sindical.

» i Se especifica el compromiso de la empresa y de la representacion sindical
con la igualdad de oportunidades?

PARA LA REFLEXION » i Se especifica la voluntad de incluir medidas de accién positivas para corregir
los desequilibrios detectados?

» i Se garantiza la participacion de personas con formacién en igualdad de
oportunidades en la negociacion colectiva®?

[ Buena Practica:

La direccion de Recursos Humanos y los sindicatos con representacion en el grupo han firmado un acuerdo
sobre respeto y gestion de la diversidad en el entorno laboral. El documento recoge la integracién de personal
con perfiles variados, tanto en lo referente a su experiencia, como por su formacién, sexo, cultura o edad. El
acuerdo hace referencia a las personas que se encuentran en una posicién menos favorable frente al acceso al
empleo. Se refleja el desarrollo de las carreras profesionales de trabajadores y trabajadoras de dichos colectivos,
asi como la garantia de transparencia y equidad en los procesos de promocion, para asegurar las mismas
posibilidades de acceso a un puesto de trabajo para todas las personas. Se evita, asi, que las diferencias puedan
generar barreras o impedimentos para la evolucion profesional de cualquier persona en el interior de la empresa.

eeccccecccccce
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Seleccién y contratacion

® Definir sistemas objetivos para la contratacion que no sean excluyentes por sexo ni contengan criterios
discriminatorios.

® Definir y precisar procedimientos de seleccion de personal y el tipo de pruebas de acceso asi como de su
contenido de acuerdo al principio de igualdad de oportunidades.

e Establecer la revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion equilibrada de mujeres y de
hombres en todos los puestos y categorias profesionales con el compromiso de adoptar medidas de accion
positiva para corregir esas desigualdades.

® Establecer acciones positivas para el acceso de mujeres al empleo, por ejemplo dando preferencia de
contratacion para puestos y categorias en los que tengan menor presencia.

® Establecer criterios de preferencia, en igualdad de condiciones, para apoyar la contratacion indefinida y a
jornada completa de personas que estén o hayan estado vinculadas a la empresa con contratos temporales.

e Establecer criterios para la contratacion a tiempo parcial y la fija discontinua en los sectores o empresas que
hacen uso de estas férmulas en cuanto al derecho a optar a un puesto de trabajo a tiempo completo,
asegurando la aplicacion de la igualdad de trato en las condiciones de trabajo, la remuneracion y los beneficios
sociales.

» i Como va a afectar a las mujeres? Y a los hombres?

» iLas mujeres y los hombres tendran el mismo acceso al empleo?

i & Se garantiza y promueve el acceso de las mujeres?
PARA LA REFLEXION

» i Se contribuye al equilibrio por sexo de la plantilla?

» iSe fomenta la contratacion de mujeres en igualdad de condiciones
a la de los hombres?

v/ Buena Practica:

En el Convenio Colectivo la empresa y la representacion sindical acuerdan controlar la contratacion del personal
necesario efectuando las pruebas de ingreso que se consideren oportunas sin discriminacion por razon de sexo,
edad, estado civil, raza, condicion social, ideas religiosas o politicas, sexualidad o afiliaciéon o no a un sindicato.
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Clasificacion profesional

e Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, sin denominarlos en femenino o
masculino.

® Eliminar criterios discriminatorios en las clasificaciones profesionales como el sexo o la edad, por ejemplo.

® Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o por lo menos limitar la movilidad funcional asi
como para prevenir casos de discriminacién o cubrir puestos vacantes mediante este mecanismo.

® Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacién por género, definiendo los
criterios que conforman los grupos y las categorias profesionales.

® Establecer un sistema objetivo de valoracion del trabajo que permita la evaluacion periédica del encuadramiento

profesional asi como la correccion de las situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracion del
trabajo de las mujeres.

» ;Como se van a beneficiar las mujeres con la revision de la clasificacion ?
&Y los hombres?

» iLas mujeres y los hombres tendran el mismo acceso? 4Se garantiza
y promueve el acceso de las mujeres a todos los puestos y niveles?

PARA LA REFLEXION  p ;L os criterios definidos estan relacionados realmente con el puesto?
¢ Obstaculizan la contratacion de mujeres?

» i Se contribuye al equilibrio por sexo de cada grupo profesional?

» . Se utiliza un lenguaje no sexista y por lo tanto, incluyente en la
clasificacion profesional?

] Buena Practica:

El Convenio reorganiza los grupos profesionales en una nueva estructura que pretende ser mas productiva sin
merma de la dignidad, oportunidad de promocion y justa retribucion de cada persona. La nueva clasificaciéon se
basara en:

1. Conocimientos (formacién minima y experiencia requerida),

2. Iniciativa y autonomia,

3. Complejidad (dificultad y circunstancias del trabajo),

4. Responsabilidad (gestion, resultados y capacidad de interrelacion), y

5. Mando (ordenacioén de tareas, liderazgo, trabajo en grupo y nimero de personas).
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Promocion profesional y desarrollo de carrera

® Establecer sistemas de promocién profesional sobre la base de criterios técnicos y objetivos que no sean
excluyentes por sexo ni contengan criterios discriminatorios.

® Adoptar medidas de accién positiva que fomenten la promocién de mujeres a cargos de responsabilidad.

® Introducir medidas de accién positiva en torno a la promocién de la persona cuyo sexo esté subrepresentado
en el puesto de trabajo a cubrir.

® Establecer criterios objetivos para establecer planes de desarrollo profesional para las trabajadoras y
trabajadores de la empresa en igualdad de oportunidades y condiciones.

» iLas mujeres y los hombres tendran el mismo acceso a la promocién?
& Se garantiza y promueve la promocion de las mujeres a todos los puestos y niveles?

P iLos criterios definidos estan relacionados realmente con el puesto?

PARA LA REFLEXION ¢ Obstaculizan la promocion de mujeres?

» i Se contribuye al equilibrio por sexo de cada nivel profesional?

» i Se fomenta el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres con las
mimas oportunidades que los hombres?

vl Buena Practica:

El Convenio define el ascenso como la promocion del trabajador o trabajadora a un grupo o categoria profesional
superior con caracter permanente. Del sistema basico de ascenso se han eliminado criterios que podrian resultar
en una limitacion de las posibilidades de promocion de algunas personas. El actual se basa exclusivamente en el
criterio de valoracion de la formacion y méritos del trabajador o trabajadora tomando como referencia las
siguientes circunstancias.

. Titulacion adecuada (en su caso).

. Valoracion académica (en su caso).

. Conocimiento del puesto de trabajo.

. Historial profesional.

. Desempernio de funciones de superior grupo profesional.

. Superacion satisfactoria de las pruebas que al efecto se establezcan.

o O ON =
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Formacion

® Establecer la formacion continua del personal en horario laboral, facilitando la asistencia de las personas con
responsabilidades familiares. Cuando no fuera posible realizarla dentro de jornada, combinar la presencial con
la formacion a distancia para facilitar la conciliacion de responsabilidades familiares o personales.

® Establecer ayudas econdémicas por gastos de cuidado de dependientes durante las acciones formativas
cuando éstas no se realicen dentro de la jornada laboral.

® Promover la participacion de las trabajadoras en acciones formativas que faciliten su acceso a la promocion
profesional.

® Fomentar la formacién de mujeres para puestos en los que tengan menor presencia.

® Contemplar el derecho a la formacion profesional de trabajadoras y trabajadores en periodo de excedencia por
atencion a personas dependientes.

» i Se benefician las mujeres igual que los hombres de la formaciéon?
» iLas mujeres y los hombres tendran el mismo acceso a la formacion continua?

P :Se obstaculiza la participacion de las trabajadoras en las acciones formativas?
PARA LA REFLEXION
» i Se fomenta el acceso a la formacién de trabajadoras y trabajadores en periodos
de excedencia por cuidado de familiares?

» ;Se fomenta el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres y la promocién
de éstas a través de la formacion?

v Buena Practica:

El “Acuerdo para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres” firmado entre los sindicatos y la
direccion de una entidad bancaria senala que se facilitara la participacion del personal con un contrato de trabajo
suspendido por excedencia por motivos familiares, en las actividades de formacién pertinentes para su reciclaje
profesional, durante el Ultimo trimestre de excedencia para facilitar su reincorporacion. Asi mismo, estas personas
podran participar en las convocatorias de traslados y ascensos, asi como concurrir a exdmenes de capacitacion
como si se estuvieran en activo. Igualmente, se facilita la participacion en las acciones formativas del personal
con reduccion de jornada. Se incluird en las acciones formativas moédulos especificos con informacion sobre los
principios de no discriminacion y de igualdad de oportunidades.

eeccccecccccce
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Sistema retributivo

® Revisar que los complementos salariales no primen las tareas realizadas por los trabajadores (complemento de
peligrosidad, toxicidad, esfuerzo fisico, disponibilidad, dedicacién plena...) en lugar de otras caracteristicas de
puestos ocupados principalmente por las trabajadoras.

® Recoger el principio de igual remuneracién por trabajos equivalentes.

e Establecer un sistema de clasificacion profesional para determinar las retribuciones de acuerdo al principio de
igualdad de retribucion y basado en criterios comunes tanto para trabajadoras como para trabajadores, y
establecerse de forma que excluya las discriminaciones por razén de sexo.

® Especificar una estructura retributiva y complementos salariales transparentes, e incluir una clausula de control
para evitar discriminaciones en el futuro.

® Incluir en el convenio la definicién y condiciones de todos los conceptos retributivos que tradicionalmente se
vengan abonando.

P i Como va a afectar a los salarios devengados por las trabajadoras? 4 Y a los de
los trabajadores?

PARA LA REFLEXION » g,Se. ha recogido explicitamente el criterio de igual remuneracion por trabajos
equivalentes?

» iSe ha revisado que los pluses no recaigan de manera poco justificada en los
puestos y categorias ocupadas principalmente por hombres?

[¥] Buena Practica:

La empresa esta obligada a pagar por la prestaciéon de un trabajo de igual valor el mismo salario, tanto en salario
base como por los complementos salariales sin discriminacién alguna por razén de sexo, nacionalidad o duracion
del contrato.
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Condiciones de trabajo/Salud laboral

® Evaluar los riesgos laborales y los planes de prevencion incluyendo la atencién a los riesgos para la
reproduccion y la incidencia del estrés acumulado.

® Establecer una clausula que limite el nimero maximo de contrataciones temporales y/o a tiempo parcial.

® Regular el trabajo a tiempo parcial y fijo discontinuo asegurando el principio de igualdad de trato en las
condiciones de trabajo, remuneracién, acceso a la formacién y beneficios sociales.

® Eliminar la realizacion de horas extraordinarias para todo el personal.

® Establecer un procedimiento objetivo basado en causas reales (econémicas, técnicas, organizativas o de
produccion) para la movilidad geogréfica, dando prioridad de permanencia para las personas con
responsabilidades familiares.

® Incluir una clausula que promueva un concepto de salud que integre las enfermedades relacionadas con las
funciones y actividades desarrolladas y que hasta ahora no han sido consideradas como enfermedades
profesionales.

P> i Cémo va a afectar a las mujeres? 4Y a los hombres?

» iLas mujeres y los hombres tendran las mismas condiciones laborales y se
beneficiaran de la misma manera de ellas?

PARA LA REFLEXION P ;Se fomenta la contratacién indefinida para las trabajadoras y los trabajadores?

» :Se garantiza la igualdad de oportunidades en el sistema de evaluacién y prevencion
de riesgos laborales?

» ;i Se han incluido las posibles enfermedades laborales de las trabajadoras y las condi-
ciones especiales que pueden requerir las trabajadoras con embarazos de riesgo?

] Buena Practica:

Se acuerda para el logro de una igualdad de oportunidades sistematica y planificada que los puestos de trabajo,
las practicas laborales, la organizacion del trabajo y las condiciones laborales se orientaran de tal manera que
sean adecuadas, tanto para las mujeres como para los hombres. Ademas, trabajadoras y trabajadores gozaran
de igualdad de oportunidades en cuanto al empleo, la formacion, la promocién y el desarrollo en su trabajo, y
recibiran igual salario a igual trabajo, con igualdad en sus condiciones de empleo.

eeccccecccccce
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Guia para negociar medidas y planes de igualdad

de oportunidades en las empresas

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

® Definir una clausula para fomentar el uso de medidas de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral por
parte de los trabajadores asi como de la corresponsabilidad de mujeres y hombres en el ambito familiar y
domeéstico.

® Depurar las clausulas que recogen o regulan derechos sélo dirigidos a las mujeres y que no sean los
estrictamente relacionados con la salud en torno a la reproduccién y la maternidad.

Introducir clausulas de flexibilidad: en el horario de entrada y salida; posibilidad de excedencias cortas;
extension del permiso de maternidad/paternidad; reducciéon de jornada; puestos de trabajo compartidos;
eleccién preferencial de vacaciones para personas con responsabilidades familiares ...

® Introducir clausulas en relacién a la movilidad y el tiempo de trabajo: jornada continua; tiempos de descanso
mas cortos cuando la jornada es partida; ofrecer y utilizar un transporte colectivo gratuito o a coste compartido
entre personal y empresa; fomentar el teletrabajo; celebrar videoconferencias para reuniones con el fin de
evitar viajes...

® Introducir y definir servicios de apoyo: guarderia en la empresa; servicios de guarderia externos con
descuentos o gratuidad; pago de servicios de cuidados cuando se tenga que prolongar el horario laboral para
asistir a acciones formativas; facilitar mecanismos de adaptacion al puesto de trabajo cuando se producen
cambios temporales que pueden afectar a la persona (separaciones, nacimientos, etc....).

» i Coémo va a afectar a las mujeres? 4Y a los hombres?

» i Se esta promoviendo la corresponsabilidad de mujeres y de hombres y
PARA LA REFLEXION fomentando el uso de las medidas por parte de los trabajadores?

» iLas medidas definidas fomentaran y facilitaran la participacion de las
mujeres en todas las areas y actividades de la empresa?

] Buena Practica:

El convenio colectivo especifica que los turnos de trabajo se adaptaran a los horarios de guarderia, con derecho
a descanso semanal de sabados y domingos. Adicionalmente, el personal que se acoge a esta medida no puede
realizar horas extraordinarias (salvo en caso de fuerza mayor), ni puede modificar sus turnos de trabajo.
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Acoso moral y sexual

® Establecer el acoso sexual como falta muy grave que conlleva las debidas sanciones.

® Determinar un proceso tanto de prevencién como de denuncia y sanciéon del acoso sexual, apoyando y
protegiendo a la victima en todo momento y garantizando su intimidad y dignidad, teniendo en cuenta las
repercusiones a nivel sanitario a través de un tratamiento diferencial de las victimas.

® Definir un protocolo de prevencién y sancién del acoso moral para facilitar la deteccion y correccion de
incidencias.

® Establecer un equipo paritario de mujeres y hombres por la empresa y la plantilla responsable del proceso de
denuncia con conocimientos y formacion adecuada.

» : Garantiza el protocolo la proteccion de la victima asi como su derecho
a la intimidad y privacidad?

PARA LA REFLEXION B ;Se garantiza el conocimiento del proceso de denuncia por parte de todas
las personas en plantilla?

» :Se garantiza un ambiente de trabajo digno a todas las personas?

I Buena Practica:

La direccion y la representacion sindical de una caja de ahorros han firmado un “Protocolo para la prevencion
del acoso sexual en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento especial para el tratamiento de los casos
que puedan producirse en la empresa”. Entre sus principios estan el derecho a un trato digno de toda persona
trabajadora y el reconocimiento del acoso como una discriminacién laboral por razén de sexo.

El protocolo se dirige hacia la prevencion y la rapida solucion de las reclamaciones con las debidas garantias.
Para ello establece el acoso como falta muy grave, define una politica de informacion y divulgacion y establece
los recursos necesarios, entre ellos la creacién de un equipo de asesoramiento para el seguimiento e
investigacion de los casos denunciados. Este equipo recibe formacion sobre habilidades sociales, informacién
legal y formacion exhaustiva sobre acoso sexual. Desde el departamento de recursos humanos se les provee con
los medios materiales y de disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.
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de oportunidades en las empresas

Responsabilidad social corporativa

® Incluir una clausula sobre la responsabilidad social de la empresa y su compromiso y contribucion a la igualdad
de oportunidades tanto en la organizacion como en la sociedad y la sensibilizacion sobre este tema en los dos
ambitos. Es decir:

® Internamente: cumplimiento del marco juridico, respeto y relaciones responsables con su personal.

® Externamente: respeto al medio ambiente, comportamiento ético y actividades en beneficio de la
comunidad.

® Introducir una clausula de apoyo de la empresa a las personas victimas de violencia de género, permitiendo la
flexibilizacion horaria y condiciones de trabajo que fomenten su proteccion.

» i Se concreta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
parte de la responsabilidad social de la empresa? i Coémo se define en el
ambito interno, en las relaciones laborales?

PARA LA REFLEXION  » ;Se especifica la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como parte de la responsabilidad social de la empresa en el ambito externo?

» i Qué acciones especificas se definen de cara a la RSC con la comunidad? 4se
dirigen hacia la promocién y sensibilizacién de la igualdad entre mujeres y hombres?

v Buena Practica:

Se recoge explicitamente que las personas victimas de violencia de género tendran la posibilidad de reducir su
jornada y tener un horario flexible; solicitar su traslado para ocupar un puesto de categoria equivalente en
cualquier plaza vacante de otros centros de trabajo, con derecho a reserva de su antiguo puesto durante 6
meses, posibilidad de suspender el contrato de trabajo por 6 meses extensibles a 18, ausentarse o modificar su
horario por su condicion fisica o psicologica derivada de la violencia de género, cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud.
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GUIA PARA LA IMPLANTACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

EN LAS EMPRESAS

1. ;Qué necesito saber para poner en marcha la integracion de la
igualdad de oportunidades en mi empresa?

La integracion de la igualdad de oportunidades en las empresas supone el desarrollo de un proceso que
engloba el conocimiento, la intervencién y el compromiso. Para ello es necesario tener presentes dos ele-
mentos clave que facilitan su desarrollo:

» El enfoque o analisis de género como herramienta de analisis.

» La evaluacion del impacto de género como instrumento de toma de decisiones.

El analisis de género

El andlisis, enfoque o perspectiva de género es una metodologia de investigacion que aporta una forma de
ver la realidad mds completa pues reconoce que hay mujeres y hombres, con necesidades, intereses, deman-
das cualificaciones, actitudes, motivaciones... diferentes segin los distintos roles que desempenan en la
sociedad.

;Qué implica en el ambito empresarial?

En el ambito empresarial implica situar a la persona como centro de la gestion de los recursos humanos,
reconociendo que trabajadores y trabajadoras, ademas de tener derechos y obligaciones en la empresa, los
tienen también fuera, en el marco social y familiar. Este reconocimiento conlleva entender y aceptar que
estas responsabilidades inciden en cémo se sittian en la empresa mujeres y hombres, tanto por las oportu-
nidades que ésta les ofrece como por su acceso y beneficio a las mismas.

» Por lo tanto, optimizar los recursos humanos de la organizacién, aprovechando todo el poten-
cial de cada persona requiere, por parte de la empresa, facilitar la gestion de estas responsabi-
lidades.

;Para qué? Para:
» evitar obstdculos para el acceso y la participacion de mujeres y hombres en la empresa,

» rentabilizar el potencial, la motivacién y la implicacion de cada persona,

» tomar decisiones mas correctas en lo que se refiere a practicas de gestion de recursos huma-
nos, y

» mejorar el ambiente de trabajo y el clima laboral.
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¢Donde se aplica?  ® En el marco de la cultura empresarial

¢ En la politica y practicas de gestion de recursos humanos

¢ En la politica y practicas de gestion de la organizaciéon que propicien una mejor gestion,
interna y externa de la empresa, por ejemplo:

- La politica de comunicacion
- Gestion del conocimiento

4Cdmo se realiza el 1. Teniendo en cuenta el género como

andlisis de género? construccién social que ha dado
lugar a posicionamientos sociales
distintos de mujeres y hombres
como consecuencia de:

Los roles de género que diferencian papeles y
responsabilidades sociales.

Las relaciones de género que producen una distribucién
de poder diferenciada y beneficia a los hombres.

2. Conociendo e incorporando al
andlisis los efectos de los roles y
las relaciones de género en la
situacion diferencial:

Participacion cuantitativa y cualitativa distinta de mujeres y
hombres.

Segregacion horizontal y vertical laboral.
Acceso y distribucion desigual de los recursos.

Normas y valores sociales que condicionan el
comportamiento de mujeres y hombres.

Barreras culturales sobre el papel de las mujeres y el tipo
de trabajos y actividades a desempeniar.

Distintas oportunidades para acceder y participar.
Discriminaciones directas y/o indirectas.

3. Incorporando el analisis de género
en aspectos como:

Posicion de mujeres y hombres en la empresa:

JEstan en el mismo nivel horizontal (departamentos) y
vertical (puestos jerarquicos)? iA qué se deben las
diferencias de participacion?

Acceso y participacion de trabajadoras y trabajadores en
todas las practicas de gestion de recursos humanos:
¢Participan y/o se benefician por igual mujeres y
hombres? i Por qué? ;Como inciden las précticas de la
empresa en la distinta participacion?

Desarrollo de la politica de recursos humanos: andlisis de
criterios y procedimientos de cada practica, identificacion
de estereotipos y causas de las diferencias de
participacion entre mujeres y hombres.

¢Como inciden las précticas de la empresa en la
distribucion y participacion de las trabajadoras y los
trabajadores?

Revisién de los objetivos de la politica y practicas de
recursos humanos, incorporando elementos correctores
para equilibrar la participacion cuantitativa y cualitativa de
mujeres y hombres.

JLa politica y las practicas de recursos humanos
incidiran en la reduccion del desequilibrio por sexo de la
plantilla?; Qué elementos se podrian incorporar para que
haya mas mujeres en un cierto nivel jerarquico donde
estan subrepresentadas?

Evaluacion del impacto de género

La evaluacion del impacto de género se refiere al analisis realizado con el objetivo de identificar qué efec-
to puede tener en mujeres y en hombres una decisién que se vaya a tomar en cualquier area de ges-
tion. Trata de dar respuesta a: ;Se beneficiardn mujeres y hombres de la misma manera? Es decir, busca pro-
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fundizar en los efectos de una decision que aunque parezca neutra puede provocar un mayor desequilibrio
entre mujeres y hombres, tanto de cardcter cuantitativo como cualitativo.

En la gestion de los recursos humanos de una empresa resulta especialmente ttil pues permite prevenir
decisiones y actuaciones erroneas desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades y que sélo seri-
an visibles una vez desarrolladas. Es decir, ofrece informacion bdsica sobre la idoneidad de las decisio-
nes a adoptar en relacion a los objetivos de igualdad y proporciona pautas especificas para decidirse
por la correcta. La correcta sera aquélla cuyos efectos resulten en una reduccién de desequilibrios y, en
todo caso, en un beneficio equivalente para mujeres y hombres. De esta manera permite mejorar la opti-
mizacién de los equipos humanos.

La evaluacion del impacto de género comienza con la identificacion de:

los estereotipos que pueden estar afectando una decisién concreta,

las situaciones desiguales y las oportunidades diferentes de mujeres y hombres derivadas de los roles
de género las cuales pueden incidir en la aparicién de efectos distintos para cada sexo como consecuencia
de la ejecucion de la decision.

Por lo tanto, la evaluacién del impacto de género contribuye a:

garantizar la igualdad de trato,

reducir los desequilibrios existentes en una organizacién , y

facilitar el desarrollo de acciones positivas y planes de igualdad de oportunidades para mejorar la ges-
tion empresarial.

¢, Coémo se realiza la evaluaciéon del impacto de género?

1. Identificando los posibles efectos en

mujeres y hombres de una decision,  ; De qué manera afecta a las mujeres? ;Y a los hombres?
actuacion o procedimiento diferenciado.

JéLas mujeres y los hombres acceden por igual a una actuacion
concreta? ;Qué obstdculos tienen unas y otros? jComo se
garantiza el acceso?
2. Reconociendo cémo los roles de

género y estereotipos afectaran los ¢Determinar un criterio especifico para una promocion puede difi-

resultados que tendra esa decision. cultar el acceso de mujeres a la misma? ;Ese criterio esta real-
mente relacionado con los requisitos de la vacante? iQué crite-
rios relacionados realmente con el puesto pueden definirse para
no obstaculizar la promocion de mujeres?

3. Asegurando que: JPublicar la oferta de trabajo en un periédico concreto aumenta
- mujeres y hombres se benefician por ¢/ reclutamiento de candidaturas de mujeres y de hombres?
igual, y

- la decision conj[r.|blfye alareduccion ; Ofrecer ayuda para el cuidado de menores facilitard la participa-
Ide los desequilibrios detectados en sy de fas trabajadoras con responsabilidades familiares en Ia
a organizacion. formacion especializada que se va a organizar?
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2. ;Como ponemos en marcha este proceso?

La estrategia de la que venimos hablando supone incorporar la igualdad de oportunidades como uno de
los principios de la cultura de la organizacion. Esta estrategia incluye el desarrollo de un plan de igual-
dad con el doble propdsito de incorporar acciones que corrijan los desequilibrios detectados y acciones

que prevengan futuras desigualdades:

Tipo de Objetivo Ejemplos
acciones
Positivas Corregir los desequilibrios entre mujeres y e Contratar a mas mujeres para el departamento
hombres detectados en el diagnéstico de de mantenimiento, actualmente masculinizado.
la empresa. Son de caracter puntual y * Preferencia para la promocién, en igualdad de
temporal, una vez corregido el desequilibrio condiciones, de la persona del sexo menos
no habra necesidad de seguir representado en el nivel jerarquico de la vacante.

desarrollandola.

Permanentes Asegurar la igualdad de oportunidades ® Revision de la clasificacion profesional y las
en las practicas de gestion de la empresa tablas salariales desde la 6ptica de género.
con la finalidad de mejorar el funcionamiento ¢ Prohibir la celebracion de reuniones de trabajo
y eficacia de la organizacion. en horas cercanas al fin de jornada.

Una vez que se ha negociado la necesidad de integrar la igualdad de oportunidades en la empresa,
como hemos visto anteriormente, se pone en marcha el proceso de integracion, asegurando que se
han cumplido los siguientes pasos:

1: Se ha formalizado el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades

<«

La alta direccion de la empresa ha formalizado su compromiso con la Igualdad de Oportunidades.
v Se ha reconocido la igualdad como principio basico —y transversal- de la organizacion.

2: Se ha conformado el Comité Permanente de Igualdad

v Se ha conformado el Comité de forma paritaria entre empresa y representacion de trabajadoras y
trabajadores.

v Se han definido claramente sus funciones de informacion y sensibilizacién de la plantilla y de apoyo y/o
realizacion del Diagnostico, Plan de Igualdad, y su seguimiento y evaluacion.

3: Se ha informado a la plantilla

v Todas las personas en plantilla han recibido Informacion sobre el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, el proceso de integracion que comienza y los objetivos que se
desean alcanzar.

v Todas las personas en plantilla han recibido informacion sobre la creacion del Comité Permanente de
Igualdad, quiénes lo conforman y actividades a desempenar.
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3. ;Qué tengo que hacer ahora?

Lo primero es saber COMO estd la empresa y QUE se necesita corregir. Una vez que esta informacién esta
lista se procede a definir QUE acciones pueden corregir esa situacion y prevenir que pueda repetirse en el
futuro, asi como CUANDO y COMO se van a realizar y QUIEN va a ser responsable de ellas. Tras estos dos
momentos claves, se estard en posicién de saber QUE, COMO y DONDE se va a introducir el principio de
igualdad en la negociacion colectiva.

Para este proceso existen tres instrumentos que facilitan la integracion de la igualdad y su consolidacién en
las politicas empresariales:

1 Una herramienta de conocimiento y andlisis del punto de partida de la organizacion: El
Diagnéstico sobre la situacién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa;

2 Una herramienta de gestion: El Plan de Igualdad de Oportunidades, que en base al conocimien-
to adquirido sobre el punto de partida de la organizaciéon permitira identificar qué acciones espe-
cificas se necesita desarrollar para corregir las desigualdades detectadas y qué acciones se deben
poner en practica para asegurar la integracién de la igualdad en la gestion; vy,

3 Una herramienta de consolidacion: La negociaciéon con la representacion de la plantilla y la

Direccién, que permitira afianzar la igualdad de oportunidades en las herramientas que definen las
relaciones laborales en la empresa.

4. ;Como se hace un diagnostico de la empresa?

El OBJETIVO del diagnéstico es identificar la situacion exacta en que se encuentra la

empresa en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El Diagnostico tiene una triple finalidad:
e Obtener toda la informacion relativa a:

- las caracteristicas y las necesidades de la plantilla,

- las opiniones de las mujeres y los hombres que trabajan en la organizacién sobre la igual-
dad de oportunidades y la gestion de recursos humanos en la empresa, y

- la politica y practicas de gestion de los recursos humanos.
e [dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo; y,

e Servir de base para la definicién del Plan de Accién Positiva, estrategia para la optimizacion de
los recursos humanos atendiendo al compromiso con la igualdad de oportunidades.
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;En qué consiste? Es un analisis detallado de la situacion de hombres y mujeres en la empresa para el
cual es necesario:

» recoger informacion sobre el personal de la empresa, desagregando esta informacién por sexo,

» intercambiar opiniones y debatir con otras personas de la empresa sobre la politica y practicas de
recursos humanos y la igualdad entre mujeres y hombres,

» analizar la informacién —cuantitativa y cualitativa- recogida aplicando el andlisis de género y la eva-
luacion del impacto de género, y

» especificar las dreas en las que se estin produciendo desigualdades entre mujeres y hombres para
plantear posibles soluciones como base para el Plan de Igualdad.
;Quién interviene? En la realizaciéon del diagndstico intervienen todas las personas de la empresa:

» Alta direccion: Informa a toda la empresa sobre la realizacion del mismo y asegura la transmision de
la informacion necesaria;

» Equipo Directivo, fundamentalmente el departamento de RR. HH.: Proporciona la informacién nece-
saria, participa en el proceso y consensua los resultados del diagnéstico;

» Comité Permanente de igualdad: Realiza o apoya la realizacion del diagnéstico y facilita la recogida
de informacion;

» Plantilla: Participa en grupos de discusion y/o cumplimenta el cuestionario;

» Representacion sindical: Informa del proceso a la plantilla, fomenta su participacién y apoya la reco-
gida de informacion.
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;Qué informacion debe recoger y como se analiza?

Cultura y objetivos de la organizacion

Fuentes a consultar:

» Manuales de cultura empresarial y de presentacion de la empresa

» Plan de accién empresarial

» Memoria anual de gestion

P Informe anual de actividades

P Reglamentacion interna

P Hojas informativas, Boletines, Folletos y notas de comunicacion interna y externa

Especificar:

e i Cudles son los objetivos empresariales?
® i Como es la cultura empresarial? i Cuéles son sus valores, creencias, es decir, su filosofia empresarial?
® ;i Se llevan a cabo procesos de calidad interna y externa®? 4Cuales? 4En qué consisten?

Reflexion:

¢Esta incluida la igualdad de oportunidades en la cultura y los principios de la empresa?

La integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa requiere un cambio cultural y organizativo por lo
que debemos identificar qué aspectos de la cultura actual se modificaran tras su integracién como principio
basico fundamental.

Responsabilidad Social Corporativa

Fuentes a consultar:

P Manuales de cultura empresarial y de presentacién de la empresa

» Plan de accion empresarial

» Memoria anual de gestién

P Informe anual de actividades

» Reglamentacion interna

P Hojas informativas, Boletines, Folletos y notas de comunicacion interna y externa

Especificar:

e i Esta integrada en la cultura empresarial? 3 Cémo?
e i Con qué enfoque? 4Interno, externo o ambos?
® i Hace alguna referencia a la responsabilidad para con su personal?

Reflexion:

¢Se ha incluido la igualdad de oportunidades como parte de la responsabilidad social de la empresa?

El compromiso social de la empresa debe tener en cuenta aspectos tanto internos (gestion de sus recursos
humanos) como externos (con el resto de la sociedad de la que forma parte). En este compromiso se incluye la
igualdad de oportunidades en ambos ambitos.
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Caracteristicas de la plantilla

Fuentes a consultar:

P Bases de datos de Recursos Humanos

Especificar:

e i Cuantas mujeres y cuantos hombres hay en plantilla?

® i Qué edades tienen unas y otros?

® i Qué niveles de estudios tienen trabajadoras y trabajadores?

® iEn qué categorias/ grupos profesionales se encuentran unos y otras?

® i Qué relacion hay entre nivel de estudios y grupos profesionales por sexo?

® iEn qué departamentos o areas funcionales estan las mujeres y en donde los hombres?
e i Qué tipo de contratacion tienen mujeres y hombres?

e ; Qué tipo de jornada tiene la plantilla, por sexo?

e ; Tienen responsabilidades familiares las trabajadoras y trabajadores? 4En qué grupos profesionales y en qué
departamentos o areas se agrupan las personas con responsabilidades familiares, por sexo?

Reflexion:

¢Es diferente la situacion de mujeres y de hombres en la empresa? ¢ En qué se diferencia? ¢Por qué?

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa se refiere a que trabajadoras y
trabajadores tengan iguales condiciones de trabajo. Situaciones laborales distintas entre mujeres y hombres
indican la existencia de desequilibrios que se deben identificar y corregir para cumplir con el compromiso
adquirido sobre la igualdad de oportunidades.

49

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

eececscccccccce



|
GUIA PARA LA IMPLANTACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

EN LAS EMPRESAS

La gestion de los recursos humanos en la empresa
Reclutamiento y seleccion de personal

Fuentes a consultar:

» Bases de datos de recursos humanos

» Documentacién sobre la politica y practicas de gestién de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacién, anuncios de vacantes...

Especificar:

® i Qué politica existe en la empresa?
® i Como se realiza la valoracion de los puestos de trabajo?
e i Qué criterios hay en los procesos de seleccion?

e iComo se comunican e informan las vacantes? §Qué canales se utilizan? 4En qué medios se publican?
¢Qué lenguaje se utiliza y qué contenido tienen los anuncios?

® i Qué lenguaje y qué contenido tienen los formularios de solicitud?

® i Qué tipos y contenidos de pruebas de acceso se utilizan?

e i Como es la entrevista de seleccion que se realiza y qué contenidos tiene?
® i Como se conforma el equipo seleccionador?

® ;i Tienen formacién en igualdad de oportunidades?

Reflexion:

¢éAcceden mas hombres que mujeres a la empresa?
¢ Por qué no?

Si mas hombres que mujeres accedan a la empresa, solo a ciertos puestos o a departamentos especificos,
podria indicar que hay obstaculos para un acceso en igualdad de condiciones. Los motivos pueden ser por un
proceso de reclutamiento y seleccion basados en unos roles de género que definen actividades diferentes para
mujeres y hombres. Y por lo tanto:

- se recluta a mujeres sélo para ciertos puestos,

- los anuncios de vacantes buscan concretamente a un hombre o una mujer, o

- se realizan pruebas de acceso que valoran mas las caracteristicas asociadas tradicionalmente con un sexo
que con otro.

Se necesita, por tanto, corregir esas practicas de reclutamiento y seleccion para que mujeres y hombres tengan
las mismas oportunidades en el acceso a la empresa.
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La gestion de los recursos humanos en la empresa
Politica de promocion profesional

Fuentes a consultar:

P Bases de datos de recursos humanos

» Documentacién sobre la politica y practicas de gestiéon de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacion, anuncios de vacantes...

Especificar:
e i Como es la politica?
® i Se hace un seguimiento del itinerario profesional de cada persona?
® i Como se planifica el desarrollo profesional de cada persona?

e iCuantas personas han promocionado, por sexo? ¢A qué puestos/categorias profesionales? &A qué
departamentos?

® iHay previsiones de promocién?
e i Como se comunican la vacantes?
¢ i Se fomentan las promociones de mujeres?iComo?

Reflexion:

¢Promocionan mujeres y hombres por igual en la empresa?
éPor qué no?

Si mas hombres que mujeres estan promocionando en la empresa podriamos pensar que el proceso de
promocién no se lleva a cabo respetando el principio de igualdad de condiciones. Las razones pueden ser
culturales (se encasilla a mujeres y hombres en ciertos puestos) o porque no se esta fomentando su participacion
en el proceso de promocion con las mismas oportunidades.

Es necesario corregir las practicas de promocion profesional de la empresa para garantizar que mujeres y
hombres tienen las mismas oportunidades de desarrollo profesional.
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La gestion de los recursos humanos en la empresa
Formacion continua

Fuentes a consultar:

p Bases de datos de recursos humanos

» Documentacién sobre la politica y practicas de gestién de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacién, anuncios de vacantes...

Especificar:

® i Como es la politica y las practicas de formacion ?

® i Se fomenta la formacién continua de todas las personas?
® i Qué tipos de formacién se ofrecen?

® i Como se detectan las necesidades de formacion?

® iHay ayudas para la formacion externa?

® iEn qué horarios y lugares se ofrece la formacion interna?
® ; Qué temas ocupan las acciones formativas?

Reflexion:

¢Participan mujeres y hombres por igual en la formacién que ofrece la empresa?

éPor qué no?

La presencia de un mayor nimero de hombres que de mujeres en los cursos de formacion podria indicar que la
formacion no se gestiona en igualdad de condiciones. Las razones pueden reflejar los roles tradicionales de
mujeres y hombres que se traducen en:

- la dificultad de las mujeres con responsabilidades familiares para participar en actividades formativas fuera
de la jornada laboral,

- una distinta valoraciéon de las actividades de mujeres y hombres puede hacer parecer mas rentable la
formacion solo para puestos ocupados principalmente por hombres, o

- un ofrecimiento de distintos tipos de formacion: a los hombres, especializada y técnica, a las mujeres
genérica.

Es necesario detectar esas practicas que obstaculizan la formacion de las mujeres y corregirlas para garantizar
que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades de formacion y desarrollo profesional en la empresa.
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La gestion de los recursos humanos en la empresa
Politica salarial

Fuentes a consultar:

P Bases de datos de recursos humanos

» Documentacion sobre la politica y practicas de gestion de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacién, anuncios de vacantes...

Especificar:

e i Como es la politica salarial que existe en la empresa?
e i Como se definen las remuneraciones de cada puesto de trabajo?
¢ i Como se distribuyen los beneficios sociales por sexo?

Reflexion:

¢ Reciben las mujeres y los hombres igual remuneracion por trabajos equivalentes?

éPor qué no?

Si las remuneraciones de los trabajadores son mas altas que las de las trabajadoras por trabajos equivalentes,
podria indicar que el sistema de determinacion de las retribuciones no esta definido de acuerdo a la igualdad de
oportunidades.

Como referencia, se considera que una diferencia de un 20% entre los salarios de una mujer y un hombre por
trabajos equivalentes apunta a la necesidad de corregir el sistema de retribucién de forma que no incluya
discriminaciones por razén de sexo.
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La gestion de los recursos humanos en la empresa
Politica de comunicacion

Fuentes a consultar:

» Bases de datos de recursos humanos

» Documentacion sobre la politica y practicas de gestion de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacion, anuncios de vacantes...

Especificar:

e i Existe una politica de comunicacion?iCdémo es?

® i Qué tipo de informacion interna y externa circula en la empresa?
® i Quién genera la informacion?

® i Qué canales se utilizan? 4Llega por igual a mujeres y hombres?

® i Se utiliza un lenguaje e imagenes no sexistas en las comunicaciones?

Reflexion:

¢Tienen las mujeres y los hombres acceso a la misma informacion? ¢Por qué no?

Si mujeres y hombres no acceden a la misma informacion podria ser sintoma de que la comunicacion en la
empresa no se realiza en igualdad, y por lo tanto, la informacién que llega a las trabajadoras podria estar limitada.
Quiza la informacion se destine solo a ciertos puestos ocupados principalmente por hombres, lo cual limita la
participacion de las mujeres en la empresa.

Es necesario revisar las practicas de comunicacién existentes para corregir las que puedan resultar en efectos
discriminatorios y asegurar que la informacion llega a mujeres y hombres por igual.

La gestion de los recursos humanos en la empresa
Conciliacion de la vida personal y laboral

Fuentes a consultar:

» Bases de datos de recursos humanos

» Documentacion sobre la politica y practicas de gestion de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacion, anuncios de vacantes...

Especificar:

® i Hay medidas definidas para la conciliacién de la vida personal y laboral de trabajadoras y trabajadores?
e i Como se comunican a la plantilla?

® i Como se detectan las necesidades de conciliacion?

Reflexion:

¢ Se facilita la conciliacion de las responsabilidades familiares y de la vida laboral de mujeres y hombres?
éPor qué no?

La inexistencia de medidas de conciliacién al alcance de trabajadoras y trabajadores podria resultar en una menor
participacion de éstas en la empresa. Las mujeres, ain hoy en dia siguen siendo responsables de las actividades
domésticas y del cuidado de familiares por lo que no tener en cuenta estas responsabilidades limita su
participacion en la empresa.

Es necesario conocer quién tiene responsabilidades y hacer disponibles medidas que faciliten la conciliacion.
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La gestion de los recursos humanos en la empresa
Protocolo contra el acoso sexual

Fuentes a consultar:

P Bases de datos de recursos humanos

» Documentacion sobre la politica y practicas de gestion de recursos humanos: el Convenio colectivo,
protocolos de actuacién, anuncios de vacantes...

Especificar:

e i Existe alguna regulacion en la empresa sobre el acoso sexual en el lugar de trabajo?
® i Cudl es el proceso de denuncia?
® i Qué penalizacion tiene?

Reflexién:

¢Se garantiza un entorno laboral libre de acoso sexual? ¢,Por qué no?

Si no existe un protocolo que defina y sancione el acoso sexual como falta grave o muy grave, y especifique el
proceso de denuncia, no se esta garantizando el principio de igualdad puesto que las principales victimas de
acoso sexual son mujeres y éste esta considerado una forma de discriminacién por razén de sexo que se esta
produciendo, en este caso, en el lugar de trabajo. Desde la 6ptica de la igualdad de oportunidades debe
garantizarse un ambiente de trabajo digno y libre de toda discriminacion.
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Opiniones de la plantilla sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Esta informacion puede recogerse a través de:

P Cuestionario a la plantilla a contestar de manera individual y de caracter anénimo.

P Se debe garantizar el anonimato de quienes contesten y habilitar sistemas de recogida de los cuestionarios
cumplimentados, por ejemplo buzones, que lo garanticen.

P En las empresas con plantillas de mas de 100 personas se puede realizar una muestra que garantice la
proporcion de mujeres y hombres en plantilla por niveles jerarquicos y departamentos, de manera que aunque
no se haga llegar a todas las personas, los cuestionarios cumplimentados ofrezcan una visién representativa
del personal.

Identificar:

® Sus opiniones sobre la gestion de recursos humanos en la empresa, por ejemplo:
- ¢ Se tiene en cuenta en la empresa la igualdad de oportunidades?
- ¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién de personal?
- ¢ Acceden mujeres y hombres por igual a la formacion ofrecida por la empresa?
- ¢ Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?
- ¢ Se favorece la conciliacion de la vida familiar y profesional?
® Grado de aceptacion del Plan de Igualdad en la empresa y sugerencias para su desarrollo.
- i Es necesario un Plan de Igualdad en la empresa?
- ¢Qué necesidades identifican en su empresa que el Plan debiera contener?
- ¢Qué medidas podrian adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades?

- 4 Cémo se puede facilitar el desarrollo del Plan?

Reflexion:

¢Estan las trabajadoras y los trabajadores a favor de la igualdad de oportunidades?
éVen necesario desarrollar un plan de accién positiva en la empresa?
¢Habra dificultades en el desarrollo del Plan?

Una generalidad de respuestas negativas a las dos primeras preguntas significa que habra que sensibilizar y
motivar a la plantilla antes de la puesta en funcionamiento del Plan para garantizar un clima adecuado para su
desarrollo. Anticipar las posibles dificultades permite definir cémo hacerles frente antes de que se conviertan en
obstaculos.

;Qué hacemos con toda esta informacién recopilada?

Segtin se ha ido recopilando la informacién en las fichas que se presentan en Anexo 1, se ha realizado
simultaneamente una reflexion sobre cada drea. Hemos aplicado el andlisis de género para identificar
COMO es la plantilla de la empresa, QUE desequilibrios existen entre mujeres y hombres y QUE aspectos
y prdacticas empresariales deben mejorar para lograr una organizaciéon que gestione sus recursos humanos
desde la optica de igualdad de oportunidades.

Estas areas estan indicando las pautas de intervencion necesarias y que son la base del Plan de Igualdad.
Podremos enseguida formular las posibles directrices dirigidas a corregir las desigualdades detectadas en el
diagnéstico. Pero antes es importante que se difundan los resultados del diagnéstico a todas las personas
de la empresa. De esta manera se contribuye a propiciar:
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» La implicacion y la participacion de trabajadoras y trabajadores en el proceso y en cada una de las
acciones del futuro Plan de Igualdad, y

» la transparencia del proceso de insercion de la igualdad de oportunidades en la gestion de recursos
humanos de la empresa.

Comunicacion sobre los resultados del Diagndstico a la plantilla

» Asegurando que la informacion llega a todas las personas de la plantilla.

» Utilizando los canales formales de comunicacion de la empresa (reuniones informativas, tablones
de anuncios, comunicados internos...)

» Informacién que debe contener:

e Como se ha realizado el Diagnostico, los resultados obtenidos y el objetivo del mismo: servir de
base para el Plan de Igualdad para corregir y prevenir desigualdades entre mujeres y hombres.

e El proceso pendiente y los objetivos que se desean alcanzar.

e Motivacion para la participacion en el proceso a través de la comunicacion con el Comité
Permanente de Igualdad.

Sabiendo ya qué areas necesitan mejorarse, podemos empezar a definir cémo lo vamos a hacer

5. ;Como se define y desarrolla el Plan de Igualdad de la empresa?

El OBJETIVO del Plan es integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

en las organizaciones empresariales.

El Plan tiene una doble finalidad:
» definir medidas correctoras de los desequilibrios detectados y
» especificar medidas que garanticen que todos los procesos de la empresa se realizan de acuerdo al
principio de la igualdad de oportunidades.
;En qué consiste?

En definir las acciones especificas de acuerdo al diagnéstico realizado y con base a las pautas especificadas
en el mismo. El Plan debe especificar:

» Objetivos: Definidos de acuerdo a los resultados del diagnéstico que identifican los desequilibrios a
corregir;

» Acciones correctoras: Dirigidas a cada uno de los desequilibrios detectados, anticipando que su des-
arrollo alcanzara los objetivos definidos con anterioridad;
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» Acciones para asegurar la integracion de la igualdad de oportunidades: Definidas para garantizar
la politica y practica de gestion en base al principio de igualdad de oportunidades;

» Cronograma: El tiempo que se prevé para desarrollar todas las acciones asi como su secuencia.

» Personas responsables: Cada accion definida debe asignarse a una persona o grupo de personas
seglin la naturaleza y contenido de la misma.

» Presupuesto: Debe contemplar los recursos econdmicos necesarios para el desarrollo de cada accién,
considerando los presupuestos de la empresa y las posibles lineas de financiacién externa.

» Seguimiento y evaluacion: Es necesario definir los indicadores de medicién y los instrumentos de
recogida de informacién para conocer el grado de cumplimiento del Plan y de los objetivos alcanza-
dos. El seguimiento a la implementacion del Plan deberia ser continuo y la evaluacién realizarse tras
su implementacién.

;Quién interviene?

Al igual que en la realizacion del diagnéstico sobre la igualdad de oportunidades, es fundamental que
todas las personas de la empresa participen tanto en el diseno como en el posterior desarrollo del Plan de
Igualdad

P Alta direccién: Se debe comprometer a realizar el Plan de Igualdad, asignandole los recursos necesa-
rios e informando a toda la empresa.

» Equipo Directivo, fundamentalmente el departamento de RR. HH.: Apoya y participa en el diseno,
desarrollo y seguimiento del Plan.

» Comité o Comision Permanente de Igualdad: Impulsa y participa en el disefio, puesta en marcha y des-
arrollo del Plan y realiza el seguimiento y evaluacién del mismo. Informa del proceso a la plantilla.

» Resto de Equipo Directivo (mandos intermedios): Se responsabiliza del desarrollo de las acciones
correspondientes a su area o departamento y colabora en el seguimiento y evaluacién del Plan.

» Plantilla: Recibe informacion sobre todo el proceso, los objetivos y contenidos del Plan. Puede parti-
cipar en el desarrollo y seguimiento del mismo.

» Representacion sindical: Recibe informacion del equipo de trabajo sobre el proceso, informa del pro-
ceso a la plantilla y colabora en el disefio del Plan. Facilita el desarrollo, seguimiento y evaluacion del
Plan a través del equipo de trabajo.

;Qué tipo de acciones integran el Plan de Igualdad?
Segtin sean las necesidades detectadas en el Diagndstico se definirdan las acciones especificas del Plan.

Existe una amplia gama de acciones especificas que pueden que pueden dar la respuesta adecuada, como
indicamos a continuacion:
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Acciones dirigidas a reducir desigualdades tanto en la presencia de mujeres y hombres
como a equilibrar su participacion en la empresa

» Desarrollo de medidas que faciliten el reclutamiento de mujeres:
e uso de canales de comunicacién que lleguen a mujeres y hombres por

igual,

En relacién con e incorporacion de CV de mujeres en la base de datos de la empresa,

la contratacion: e desarrollo de acciones que posibiliten la experiencia profesional de
mujeres para una posterior contratacién: convenios con universidades,
becas...

P Establecimiento de objetivos de contratacion de mujeres.
» Preferencia, en igualdad de condiciones, a la contratacién de mujeres.

» Promocidn profesional de mujeres y hombres.

P |dentificacion de obstaculos que dificultan la participacion de las mujeres en
la promocién profesional.

P Identificacion de ndmero y categoria profesional de mujeres con

posibilidades de promocién.
Ty e G B » Fomento de la participacion de mujeres en la formacion continua.
promocién y desarrollo P Adecuacion de la formaciéon continua a las necesidades y demandas

de carrera formativas de las mujeres con potencial para promocionar.
P Establecimiento de criterios de promocion en igualdad.
P Establecimiento de objetivos de promocion de mujeres.
P Preferencia, en igualdad de condiciones, a la promocién de mujeres.
P Desarrollo de planes de carrera de mujeres.

P Informaciéon y motivacion a mujeres para participar en procesos de
promocion profesional.

P Estudio de necesidades formativas de las mujeres.
En relacién con la » Informacién clara de la oferta formativa de la empresa.

formacion continua P Deteccion de necesidades, disefio, planificaciéon y organizaciéon de la
formacion desde un enfoque de género.

P Informacion y motivacion a las mujeres para participar en la formacion.

P Adopcién de medidas que favorezcan la conciliacién de la vida familiar y
laboral, por ejemplo:
e Flexibilizacién del horario de entrada y salida.
En relacién con la e Posibilidad de excedencias cortas.
conciliacion de la e Extension del permiso de maternidad/paternidad.
vida familiar y laboral * Reduccién de jornada.

e Establecimiento de elecciéon preferencial de vacaciones para personas
con responsabilidades familiares.

e Fomento del teletrabajo.
e Prohibicion de celebracion de reuniones que alarguen la jornada laboral.
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Acciones dirigidas a corregir ciertas creencias culturales y estereotipos

P Formacion en igualdad de oportunidades a responsables de la gestion de
RR. HH.

P Uso de lenguaje e imagenes no sexistas en toda la comunicacion interna.
En las practicas de gestion P Revisién de la descripcién de puestos de trabajo y del sistema de
de Recursos Humanos clasificacion profesional desde la éptica de género.
P Introduccion de criterios de realizacién de las distintas practicas de gestion
de RR. HH. desde un enfoque de género.
P Revisién de la politica salarial desde un enfoque de género: complementos,
incentivos, beneficios sociales...

En la comunicacion, P Uso de lenguaje e imagenes no sexistas en la comunicacion externa de la
marketing y publicidad empresa

P Informacion y sensibilizacion sobre igualdad de oportunidades a todo el
personal.

P Sensibilizacién y fomento sobre la corresponsabilidad y el uso de las
medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral por parte de los
trabajadores.

Entre el personal

;Como se desarrolla el Plan de Igualdad de la empresa?

La puesta en marcha del Plan dependera de las acciones que lo integran, de manera que el inicio de su des-
arrollo conformara la puesta en marcha de acuerdo con el calendario de trabajo definido en su disefio. No
obstante, para facilitar el desarrollo del Plan, es necesario realizar las siguientes acciones:

Paso 1

El Plan de Igualdad puede incluir acciones de sensibilizacién-informacion
(especialmente si en el diagnostico se ha identificado esta necesidad). Sin

Acciones de Informaci6n- embargo, es recomendable desarrollar estas acciones de manera periédica
Comunicacién a toda la durante toda la ejecucion del Plan, pues es necesario informar sobre el
plantilla Sobre el Plan de desarrollo del mismo.
Igualdad:
P objetivos, Canales de comunicacion: Se recomienda utilizar los medios formales
P contenidos y habituales en la empresa, garantizando que todas las personas de la
» personas destinatarias organizacion la reciben.
Paso 2

Se recomienda habilitar canales de comunicacion para que la plantilla pueda
expresar sus opiniones y sugerencias sobre el plan. Esto puede realizarse a
través de buzones de sugerencias, asegurando el acceso a un correo
electrénico —o a través de la intranet- para la Comision Permanente de
Igualdad, o realizando reuniones periédicas por departamento.

Fomentar la participacion
de toda la plantilla
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Paso 3

» . Es necesario integrar explicitamente y programar en las actividades habituales
Programacion del trabajo de cada area funcional o departamento de la empresa las acciones que le
corresponda ejecutar del Plan de Igualdad.

Paso 4

L Es necesario realizar seguimiento periédico —como minimo trimestral- revisando
Revisién de los los indicadores identificados para cada accién incluida en el Plan con el fin de
indicadores de que se ajusten al desarrollo de las acciones y al plan de trabajo definido por

seguimie.!n,to por parte cada persona responsable.
del Comité Permanente

CULERLT En la guia 3 se detalla el proceso de seguimiento y evaluacién del Plan.

Recomendaciones para la puesta en marcha del Plan de Igualdad

» Asegurar el compromiso del equipo directivo de manera que participe, apoye el proceso
y designe los recursos humanos y econdémicos necesarios para su desarrollo.

» Proporcionar formacion en igualdad de oportunidades para las personas que componen

Para el el Equipo de Trabajo, la Comision o el Comité Permanente de Igualdad.

proces:la en » Garantizar la participacién de la representacién sindical en todo el proceso.
genera
P Disponer de asistencia técnica especializada en igualdad de oportunidades en el ambito

empresarial.

P Garantizar la informaciéon continua sobre el proceso, objetivos, y desarrollo del Plan
para toda la plantilla y la representacion sindical para asegurar la transparencia del proceso.

P Definir claramente la calendarizacion de las acciones del Plan, entendiendo su naturaleza
y objetivos dado que ciertas acciones pueden ser independientes, otras deberan realizarse
secuencialmente y algunas se desarrollaran paralelamente.

P |dentificar especificamente los departamentos y las personas responsables de cada
accion, asegurando la integracion de estas acciones en sus actividades habituales.

P Relacionar y describir los indicadores que permiten comprobar la consecucion de los
objetivos fijados para cada accion.

Para el » Realizar el seguimiento del Plan desde el primer momento de su puesta en marcha,
propio Plan revisando el cumplimiento de los indicadores especificados para cada accion.

» Adaptar el Plan con correcciones o modificaciones, segln se requiera, si se identifican
nuevas necesidades y/o dificultades en su ejecucion en el seguimiento del mismo. Se
asegura asi la flexibilidad necesaria para adaptarse a situaciones no previstas en el
momento de su definicion y a las necesidades de ejecucion. Los resultados del seguimiento
son Utiles para la evaluacién final del Plan.

» Comunicar los resultados del seguimiento al Comité Permanente de Igualdad, al equipo
directivo, a la representacion sindical y a la plantilla en su conjunto a través de los canales
formales de comunicacién de la empresa.
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6. Anexos

Anexo 1: Fichas de recogida de informacién para el Diagnéstico.

Anexo 2: Esquema de contenido basico del informe de Diagndstico.

Anexo 3: Esquema de contenidos basico del Plan de Igualdad de Oportunidades.
Anexo 4: Guion para la negociacion del Plan de Igualdad de Oportunidades.

Anexo 1: Fichas de recogida de informacion para el diagnéstico

Ficha 1:
Cultura de la empresa

Cultura y objetivos de la organizacion

¢Cudles son los objetivos
empresariales?

¢Cual es la filosofia empresarial?
Valores y creencias

¢Qué procesos de calidad
se desarrollan?
Interno
Externo

Responsabilidad Social Corporativa

¢Coémo se integra en la cultura
empresarial?

¢Con qué enfoque?
Externo
Interno

Como se integra la responsabilidad
para con su personal?
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Ficha n° 2
Caracteristicas de la plantilla

Mujeres Hombres

Composicion de la plantilla

Distribucién de la plantilla por edad y sexo
Menos de 30 anos

Entre 31y 40 anos

Entre 41 y 50 afios

Mas de 50 anos

Distribucién de la plantilla por jornada
laboral y sexo
Jornada completa
Jornada partida
Por turnos

Distribucién de la plantilla por grupo profesional, nivel de estudio y sexo

Universitarios Secundarios Primarios Sin estudios

M H M H M H M H

Personal directivo

Mandos intermedios

Personal técnico

Personal administrativo

Personal no cualificado

Formacion realizada en los ultimos 2 afios por sexo

Mujeres Hombres

Personas que han participado

Horas de formacion

Ayuda para formacion externa. Identificar
tipos de ayuda prestada
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Mujeres Hombres

Tip9 f’e Formacion Especializacion técnica
recibida por sexo

. . ; Desarrollo de carrera
(1) Idiomas, informatica, etc.

(2) Habilidades Formacién genérica (1)
interpersonales, gestion del
tiempo, gestion de estrés, Transversal (2)

liderazgo, gestion de equipos,

comunicacion, etc... Otro tipo (Especificar)

En el lugar de trabajo

Lugar y horario de la Fuera del lugar de trabajo

formacion recibida

A distancia/On-line

por sexo
En jornada laboral
Fuera de jornada laboral
Alta direccion
Direccion

Distribucion de la Mandos intermedios

formacion por grupo

profesional y sexo Personal técnico

Personal administrativo

Personal no cualificado

Afo 5
Ano 4
Promociones realizadas
en los ultimos cinco afos Ano 3
por sexo
Afo 2
Ano 1

Ascenso a Personal
directivo superior

Ascenso a Personal
directivo intermedio

Distribuciéon de ascensos
y promociones por grupo
profesional y sexo

Ascenso a Personal
técnico

Ascenso a Personal
administrativo

Ascenso a Personal no
cualificado

eeccccecccccce

64

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Guia para la implantacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Mujeres Hombres

Alta Direccion

Area

Direccion/Gerencia

Personal técnico

Personal administrativo

Personal no cualificado

Distribucién por Area

Areas/Departamentos Direccion/Gerencia

de la empresa y

. Personal técnico
grupos profesionales

Personal administrativo

Personal no cualificado

Area...

Direccion/Gerencia

Personal técnico

Personal administrativo

Direccion/Gerencia

Alta direccion

Menores

Mayores

Personas con discapacidad
o enfermedad crénica

Direccion

Menores

Mayores

Personas con discapacidad
o enfermedad crénica

Mandos intermedios

Menores

Mayores

Responsabilidades Personas con discapacidad
familiares por grupo o enfermedad cronica

prefesional y sexo Personal técnico

Menores

Mayores

Personas con discapacidad
o enfermedad crénica

Personal Administrativo

Menores

Mayores

Personas con discapacidad
o enfermedad crénica

Personal no cualificado

Menores

Mayores

Personas con discapacidad
o enfermedad croénica
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Ficha n° 3
Politicas y Practicas de recursoso humanos

Reclutamiento y Seleccion de personal

¢ Cdémo es la politica o la practica para
ocupar las vacantes?

4 Como se comunican las vacantes?

¢Qué canales se utiliza para la difusion
de las ofertas de trabajo?

¢ Qué lenguaje e imagenes se
utilizan en las ofertas?

¢Qué pruebas de seleccién se aplican?
¢ Cudl es su contenido?

¢Quién realiza la seleccion?

¢ Se garantiza la igualdad de oportunidades
en la seleccion?  Como?

¢Participa la representacion de la plantilla
en la seleccion?

¢ Cdémo se realiza la valoracion de los
puestos de trabajo?...

Promocioén Profesional y desarrollo de carrera

4 Cdmo es la politica o la practica de
promocion en la empresa?

4 Se hace algun tipo de seguimiento del
itinerario profesional de cada persona?

¢En qué criterios se basa la promocion
profesional?

¢Se planifica el desarrollo profesional
de cada persona? s Cémo?

¢ Como es el proceso de promocion?

¢Quién decide la promocion?

¢ Participa la representacién de la plantilla? ...

Politica Salarial

¢ Cdémo es la politica salarial de la empresa?

¢ Cdmo se define la remuneracion de cada
puesto de trabajo?

4 Como se definen los incentivos
y complementos?

eeccccecccccce
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Formacién Continua

¢Hay una politica que fomente la formacién
continua de todas las personas?

¢ Qué tipos de formacion se ofrecen
al personal?

4 Coémo es el proceso de formacion?

4 Como se detectan las necesidades de
formacion de la plantilla?

¢Quién decide las acciones formativas
a impartir?

¢Se dan ayudas para la formacién externa?
¢Cuales?

4Doénde y cuando se ofrece la
formacion interna?

Comunicacioén Interna y Externa

¢ Qué politica de comunicacion se sigue
en la empresa?

¢ Qué informacion se difunde?

¢Quién la genera?

¢ Qué canales se utilizan?

¢ Se asegura que llegue todas las
personas la reciben? 4Como?

Conciliacion de la vida Familiar y Laboral

¢ Qué medidas existen para la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral?

4 Cdémo se comunican al personal?

¢Quién solicita y hace uso de las medidas?

4 Se detectan las necesidades de
conciliacion?i Como?

Prevencion/Sanciéon del Acoso Sexual

¢Existe algun protocolo en la empresa sobre
la prevencion, actuacion y penalizacion del
acoso sexual?

¢4 Cdémo es el proceso de denuncia?

¢Quién recibe las denuncias?

¢Se garantiza la privacidad de la victima?

¢Qué penalizacién tiene?...
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Fecha de realizacion: ___ / / / Mujer Hombre

Ficha n° 4:
Modelo de cuestionario para la plantilla de la empresa

Le presentamos y le invitamos a cumplimentar el siguiente cuestionario dirigido a las trabajadoras y los trabaja-
dores de la empresa

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la integracion de la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un Diagnéstico que daréa pie a un Plan de Igualdad para
mejorar la gestion de los recursos humanos promoviendo la igualdad de oportunidades entre los trabajadores y
las trabajadoras.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del diagndstico y posterior disefio del Plan de
Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos que contestara a cada una de las cues-
tiones planteadas con la mayor sinceridad. Le agradecemos su colaboracion y le garantizamos el anonimato y la
confidencialidad de todas sus respuestas.

El Comité Permanente de Igualdad

Considera usted que en esta empresa: Respuestas

Si No No se

& Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades?

¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso
de seleccion de personal?

éAcceden mujeres y hombres por igual a la formacion ofrecida por la empresa?

éPromocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

& Se favorece la conciliacion de la vida familiar y laboral?

& Se conocen las medidas de conciliacion que estan disponibles?

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en
el lugar de trabajo?

¢ Cree necesario la incorporaciéon de medidas que integren la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion para eliminar barreras
por sexo y contribuir al reparto de las responsabilidades familiares?

¢Ha recibido informacion sobre lo que es un Plan de Igualdad y sus objetivos?

Tiene usted sugerencias frente a:
(Enumere todas las que le parezca necesario)

¢Qué necesidades identifica en su empresa para
promover la igualdad?

¢Qué medidas podria adoptar la empresa para
promover la igualdad de oportunidades?

4 Cémo se puede facilitar el desarrollo del Plan?

eeccccecsccccce
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Ficha n° 5:
Recopilacion de las opiniones de la plantilla en relacion a la igualdad de oportunidades

N° de trabajadoras N° encuestadas N° cumplimentados
N° de trabajadores N° encuestados N° cumplimentados
Mujeres Hombres
Si No Nosabe Si No  No sabe

Gestion de los recursos humanos

& Se tiene en cuenta en la empresa la igualdad
de oportunidades? /A /A /A /B ../B ../B

¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de
acceso en el proceso de seleccion de personal? ../A /A ../A ../B ../B ../B

éAcceden mujeres y hombres por igual a la formacion
ofrecida por la empresa? ../A /A ./A ../B ../B ../B

éPromocionan trabajadoras y
trabajadores por igual? ./A /A ../A ../B ../B ../B

i Sabe qué hacer o a quién dirigirse en caso
de sufrir acoso sexual? ../A ./A ../A ../B ../B ../B

Medidas de Conciliacion

4 Se favorece la conciliacion de la vida
familiar y profesional? /A /A /A .../B ../B ../B

¢Conoce las medidas de conciliacion
que estan disponibles? ../A ./A ../A ../B ../B ../B

Plan de Igualdad en la Empresa

¢Es necesario incorporar medidas que integren
Igualdad en la empresa? ../A /A ../A ../B ../B ../B

éha recibido informacién sobre el
Plan de Igualdad? /A /A /A .../B ../B ../B

Numero de veces que se sugiere

Respuestas abiertas

WA v A .../ B ... /B
¢Qué necesidades identifica 1.
en su empresa que el Plan 2.
debiera contener? 3.
¢Qué medidas podria adoptar la 1.
empresa para promover la 2.
igualdad de oportunidades? 3.
¢Coémo se puede 1.
facilitar el desarrollo 2.
del Plan? 3.
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Anexo 2: ;Que contenidos basicos debe tener el diagndstico?

Dimension de analisis

Contenidos

La empresa

¢Cudles y como son?

P Cultura y principios organizacionales
P Objetivos empresariales
P Responsabilidad social de la empresa

Datos de la plantilla
desagregados por sexo

¢ Cdémo se distribuyen?

» Numero de mujeres y hombres

» Edad

» Nivel de estudios

P Departamentos y/o areas funcionales

P Categorias/grupos profesionales y
nivel de estudios

» Tipo de contrato

P Tipo de jornada

P Responsabilidades familiares y categoria o grupo
profesional

Participacion del personal
en las practicas de gestion
de recursos humanos
desagregada por sexo

¢Participan por igual
mujeres y hombres?

» Movimiento de personal en los 5 dltimos anos

» Formacion interna y externa facilitada por la
empresa segun: n° personas, n° horas, ayudas
a la formacion, tipo de formacion

» Promociones en los Ultimos 5 afios

P Ayudas para la conciliacion de la vida familiar y
laboral utilizadas por sexo y categoria/grupo
profesional

Practicas de gestion de
RRHH

¢Cdémo son la politica
y cada una de las
practicas?

¢ Se identifican
estereotipos sexistas
que den lugar a
discriminaciones entre
mujeres y hombres?

P Reclutamiento, seleccion y contratacion

P Formacion

» Promocion y desarrollo de carrera

P Politica salarial

P Descripcion de perfiles y puestos de trabajo:
método utilizado

» Conciliacion de la vida familiar y laboral

» Comunicacion

P Previsiones de contratacion,
formacion y promocién

Opiniones y actitudes de la
plantilla

¢Qué opina la plantilla
sobre la igualdad de
oportunidades y la
gestion en la empresa?

P Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestién empresarial.

P Necesidades en la empresa de incorporar
medidas que fomenten dicha igualdad

eeccccecsccccce

~
o

e0ccccc0cc00cc0cc0scce ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Guia para la implantacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Anexo 3: ;Qué contenidos basicos debe tener el plan de igualdad de

oportunidades?

Resumen del
Diagnéstico

Resumen de los resultados del Diagnéstico sobre la situacion de la empresa en
relacion con la igualdad de oportunidades y recopilacion de las pautas especificadas
en el mismo para corregir los desequilibrios detectados.

Oportunidades en la
empresa para el
desarrollo del Plan
de Igualdad

Especificar los elementos claves que son oportunidades para su buen
funcionamiento, por ejemplo:

P El equipo directivo y la representaciéon sindical han recibido formaciéon sobre
igualdad de oportunidades.

» El Comité Permanente de Igualdad ha recibido formacion en esta materia y esta
activamente participando y apoyando el proceso de desarrollo del Plan.

Objetivos Generales
del Plan

Entre los cuales es fundamental especificar como primer Objetivo General del Plan la
integracion de la igualdad de oportunidades en la gestion de los recursos
humanos de la empresa.

Objetivos
Especificos
del Plan

Definir los objetivos especificos que se pretende alcanzar con el desarrollo del Plan,
por ejemplo:

P Favorecer el acceso e incorporacion de mujeres a la empresa.

» Contribuir a incrementar la presencia de mujeres en todos los puestos, niveles y
estructuras de la empresa.

» Promover la conciliacion de la vida laboral y familiar de las personas empleadas.

P Relacionar y describir los indicadores que permiten comprobar la consecucion de
los objetivos fijados para cada accién.

Definicion de cada
una de las acciones
que integran el Plan

. Nombre de la accién

. Objetivos

. Procedimiento

. Persona y/o Departamento responsable
. Calendario

6. Presupuesto

Indicadores de seguimiento de la accion

A continuacién se
presenta un ejemplo
de como definir una
accion del Plan

U s W N =

Seguimiento y
evaluacion del Plan

Especificar como y cuando el Comité Permanente de Igualdad con apoyo de los
departamentos responsables del desarrollo de cada accién va a realizarlos para
garantizar que se alcanzan sus objetivos:

P Efectuar el control de las acciones contempladas en el Plan para que se ajusten al
tiempo y modo previstos.

» Conocer las dificultades que se presenten para solucionarlas y contribuir a su mejor
funcionamiento.

» Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

Calendario

Aunque el Plan de Igualdad debe ser permanente hasta el cumplimiento de sus
objetivos, para facilitar su desarrollo, se debe temporizar en una programacion
suficientemente larga, por ejemplo bianual, que recoja la secuencia de acciones a
desarrollar.

Presupuesto

Especificar, recopilando las necesidades presupuestarias de cada accién, si el Plan va
a requerir presupuesto o no, asi como cualquier observacion al respecto para tener una
vision global de los recursos requeridos.
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;Como se define una accion positiva?

Por ejemplo:

1. Nombre de
la accién

Sensibilizacion y Formacién en materia de igualdad de oportunidades

2. Objetivos

» Aumentar los conocimientos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el marco de la gestion de los recursos humanos de la empresa.

P Facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad.

3. Procedimiento

» Se incluira en el Plan de formacion de la empresa acciones o médulos formativos
sobre Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Entre los contenidos se
incluiran aspectos relacionados con los motivos de la adopcion de la estrategia de
integracion de la igualdad de oportunidades en la gestion de los recursos humanos
y beneficios que se obtienen a nivel interno y externo.

P Estas acciones formativas se dirigiran a toda la plantilla.

» Asimismo, se incluird formacion especifica relacionada con la gestion de Recursos
Humanos desde la 6ptica de la igualdad de oportunidades dirigida a las personas de
Direccion, del Area de Relaciones Laborales, mandos intermedios y representacion
sindical de la plantilla.

4. Persona y/o
Departamento
responsable

» Departamento de Recursos Humanos

» Departamento de Formacion

5. Calendario

Coincide con la programacion anual del Plan de Formacion de la empresa

6. Presupuesto

Si requiere presupuesto.
Se trata de acciones formativas que han de presupuestarse en el marco del Plan de
formacion de la organizacion.

7. Indicadores de
seguimiento de la
accion

» N° de personas total, por nivel jerarquico y area funcional, segin sexo que ha
recibido formacion.

» N° de horas de formacion recibidas por sexo

» Tipo de formacion recibida por sexo

eeccccecsccccce
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Anexo 4: Guién para la negociacion del Plan de Igualdad de

Oportunidades

En una reunion de trabajo con el equipo directivo, la representacion sindical, y el Comité Permanente de Igualdad,
debe consensuarse el Plan de Igualdad definido para la empresa. Los temas a trabajar se deben centrar en:

1. Las pautas en relacion
a la igualdad de
oportunidades que es
necesario modificar
en la empresa

Aunque el diagnéstico ha sido consensuado y aceptado:

» i Deben priorizarse unas sobre otras?

» i Se conoce alguna necesidad que no se ha identificado?

2. Sobre las acciones
positivas definidas

P iResponde cada accion a las pautas que es necesario modificar?

P iSe identifican posibles dificultades para su desarrollo? Coémo se podria
hacer frente a esas dificultades?

P Si se ha identificado alguna necesidad no prevista en el diagnéstico, qué
accion/es positivas pueden desarrollarse para solucionarla?

3. Sobre las personas
y/o departamentos
responsables de
cada accion

» ;i Quién/es son las personas y departamentos mas adecuados para garantizar
el desarrollo de cada accién?

» i Como se puede apoyar a estas personas?

» i Coémo se puede implicar al resto de la plantilla®?

4. Sobre el periodo
de implementacion
y desarrollo propuesto

» i El desarrollo de una accion depende del desarrollo de otras previas?

» i Qué tiempo minimo puede dedicarse al desarrollo del plan para garantizar su
éxito?

» i Puede tener una continuidad en el tiempo?

5. Sobre los recursos
necesarios

P iSe adaptan las necesidades de cada accién a los recursos materiales y
humanos disponibles en la empresa?

» i Se puede obtener ayuda externa para apoyar el desarrollo del plan o para
alguna accion especifica?

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

1. ;Para qué sirven las herramientas de seguimiento y la evaluacion
del Plan de Igualdad?

El seguimiento y la evaluaciéon permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuaciéon durante y tras su desarrollo e implementacién.

El seguimiento y la evaluacion son procesos complementarios:
Los objetivos del seguimiento son:

» Comprobar los RESULTADOS obtenidos de la ejecucion del Plan en la empresa: conocer el grado
de consecucién de los objetivos definidos y la relacion entre objetivos y resultados.

» Analizar el PROCESO de desarrollo del Plan: identificar los recursos, metodologias y procedi-
mientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

El SEGUIMIENTO periédico, es decir, realizado de manera programada regularmente, facilita informacién
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecuciéon. Este conocimiento posibilita su cober-
tura y/o correccion, proporcionado al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Ademas, los resultados
de seguimiento del desarrollo del Plan forman parte integral de la EVALUACION.

Esto requiere un planteamiento integral del sistema de seguimiento y la evaluaciéon que:

> Refleje el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan, asi como los resultados obte-
nidos mediante el desarrollo de las acciones.

» Analice la adecuaciéon de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el des-
arrollo del Plan.

» Posibilite una buena transmision de informacién entre las dreas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el Plan se puede adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segin vayan surgiendo.

» Facilite el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la perti-
nencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por tltimo, de la eficiencia del
Plan.

Para ello, el sistema de seguimiento y evaluacién debe:

P Realizarse de manera periddica;

» Tener un cardcter informativo, que apoye la transparencia de la informacién que proporcione y per-
mita conocer el proceso de desarrollo del Plan; y,

» Promover la participacion e implicacion de las personas y areas de la empresa involucradas en el des-
arrollo del Plan.
;Quién realiza el seguimiento y la evaluacién del Plan?

El Comité Permanente de Igualdad creado anteriormente tiene la responsabilidad de realizar el segui-
miento y la evaluacién del Plan de Igualdad. Para ello, y con el apoyo de la persona de Recursos Humanos
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responsable de la realizacion del Plan, participa en la realizacion de este proceso y lo valora. Para la reali-
zacion del seguimiento y evaluacion, el Comité debe contar con el apoyo de la Direccién, asi como con la
participacién de los departamentos y/o areas funcionales de la empresa y las personas responsables de la
ejecucion de cada accién del Plan.

Los informes de seguimiento y evaluacion deben ir firmados por el Comité Permanente de
Igualdad y la Direccion de la empresa, y deben ser difundidos entre todo el personal,
asegurando que recibe la informacion.

;Cuando se realizan el seguimiento y la evaluacion del Plan?

Una metodologia de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad que se adapta a las necesidades y rea-
lidad de la empresa, y por lo tanto facilita su realizacion, se basa en:

1. El seguimiento realizado de manera periddica;

2. Una evaluacién anual, integrando los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados
e impacto del Plan de Igualdad.

Por lo tanto, la calendarizacién de cada proceso estd relacionada con el otro.

La realizacién del seguimiento, como ya se ha mencionado, debe hacerse regularmente a lo largo de la eje-
cucion el Plan de Igualdad en la empresa. Cada Plan de Igualdad tiene una duracion determinada,
dependiendo de las acciones que lo conformen y las decisiones tomadas en la empresa sobre su calen-

darizacion (en funcion de las necesidades y medios disponibles).

» El sistema de seguimiento se puede aplicar regularmente (teniendo un periodo de tiempo pruden-
cial, por ejemplo, anual) hasta el fin de la ejecucién del Plan.

» Una vez finalizado se realizara la evaluacion del Plan.' Posteriormente, el Plan puede evaluarse anual-
mente, integrando en la evaluacién las nuevas acciones que se puedan emprender.

Por ejemplo, para un Plan de duracién bianual:

1 afio de ejecucion 1 afio de ejecucion

Seguimiento }—+ Evaluacion }—+
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2. ;Como se define un protocolo de seguimiento y evaluacion del Plan

de Igualdad?

El siguiente sistema de seguimiento y evaluacion se basa en cuatro herramientas de recogida de informa-

cion:
Ficha N° Nombre Contenido
Ejecucion y Datos e informacién relativa al nivel de ejecucion del Plan
1 resultados de Igualdad y los efectos observables que las acciones
estan produciendo a distintos niveles en la organizacion.
Seguimiento Ejecucién y Identificacion de las necesidades surgidas, las dificultades
2 resultados en el proceso de implementacion del Plan y los recursos
economicos utilizados en su ejecucion.
Modelo de : :
3 informe de A seguir para plasmar aquellos puntos mas destacados de
seguimiento la informacién obtenida mediante las Ficha 1y Ficha 2.
Evaluacién 4 Z:fa’;ﬁaccl:?én Atiende a los tres ejes de la evaluacion: Resultados,
del Plan Proceso e Impacto.

Protocolo del sistema de seguimiento

El sistema de seguimiento se basa en una recogida regular y sistematica de informacion. Para su buen fun-
cionamiento es necesario definir tanto el proceso como cada actividad que lo compone y asignar a cada

persona sus tareas y responsabilidades.

Responsabilidades en la realizacion del seguimiento

Comité Permanente de
Igualdad y la persona Alta Direcciéon
responsable del Plan

Representacion sindical

Personas responsables
de la ejecucion de las
acciones del Plan

Informar a la plantilla de la
puesta en marcha de un
sistema de seguimiento.

Apoyar al Comité
Permanente de Igualdad
en sus actividades de
seguimiento del Plan y
desarrollo de las nuevas
medidas, si existieran.

Aplicar el protocolo de
seguimiento y/o apoyarlo
si lo realiza una asesoria
externa.

Desarrollar las medidas
necesarias acordadas
como resultado del
proceso de seguimiento.

Apoyar al Comité
Permanente de Igualdad
en sus actividades de
seguimiento del Plan y
desarrollo de las nuevas
medidas, si existieran.

Proporcionar con
regularidad la informacion
solicitada por el Comité
Permanente de Igualdad.
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Estructura del proceso de recogida de informacion

Una o varias personas del Comité Permanente de Igualdad (en un nimero que permita una facil gestion
1 y coordinacion) junto a la persona responsable de la coordinacion del Plan completan la Ficha 1 del sis-
tema de seguimiento.

Todas las personas del Comité Permanente de Igualdad y la persona responsable de la coordinacion del
2 Plan debaten en una reunién de trabajo los resultados recogidos en la ficha anterior. El contenido de la
reunién se centra en lo descrito en la Ficha 2.

Una o varias personas del Comité Permanente de Igualdad (en un nimero que permita una facil gestién
3 y coordinacion) junto a la persona responsable de la coordinacion del Plan elaboran el informe de segui-
miento, recogido en la Ficha 32.

Se consensua el informe de seguimiento con todas las personas del Comité Permanente de Igualdad.
4 El Comité Permanente de Igualdad informa sobre los resultados del seguimiento a la Direccion de la
empresa y la representacion sindical, extendiendo esta informacién a todas las personas en plantilla.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modi-
5 ficaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la empre-
sa, la representacion sindical y todas las personas en plantilla.

% a la hora de elaborar los informes de seguimiento del 2° y 3 trimestre, se debe tener en cuenta la informacién y conclusiones
obtenidas de la aplicacion del sistema de seguimiento en los semestres anteriores, de manera que el Ultimo informe suponga la
actualizacién de los anteriores

;Qué herramientas utilizo para el seguimiento del Plan de Igualdad?

El sistema de seguimiento se articula en tres fichas: las dos primeras tienen la finalidad de obtener la infor-
macién necesaria para realizar el seguimiento, la tercera facilita la presentacién de los resultados obteni-
dos. En el Anexo 2 se presentan cada una de las fichas necesarias para realizar el seguimiento del Plan de
Igualdad.

Ficha Objetivos Procedimiento

Recoger informacién sobre:
P Los resultados obtenidos con

: o » La cumplimentan la persona responsable de Recursos Humanos
la ejecucién del Plan hasta el P P P

1 momento, y encargada de la coordinacion y ejecucion del Plan con el apoyo de
b el grado c'ie ejecucion de las alguna persona del Comité Permanente de Igualdad.
acciones del Plan.
» Reunién de trabajo del Comité Permanente de Igualdad y la
persona responsable de la coordinacion del Plan.
Consensuar sobre el proceso » El guion facilitado en la Ficha 2 presenta el contenido de la reunién.
9 de implementacién del Plan de P El objetivo de la reunién es, partiendo del andlisis conjunto de los
Igualdad datos aportados en la Ficha 1, comentar determinados aspectos
del Plan, creando un espacio para la reflexién conjunta.
» Una vez finalizada la reunion, se completara la Ficha 2 con los
elementos mas destacados.
» Recoger las conclusiones » Resumira la informacién obtenida durante la aplicacion del sistema
y reflexiones obtenidas tras de seguimiento. o ) o
. el anilisis de los datos de P Cada informe de seguimiento tendra en cuenta y actualizara la
seguimiento. informacion de los anteriores informes semestrales.
P Identificar posibles accio- P Analizard de manera conjunta la informacién obtenida sobre los
nes futuras resultados y el proceso de desarrollo del Plan.
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Protocolo del sistema de evaluacién
Los resultados del seguimiento son utilizados como fuente de informacion para la evaluacion final del
Plan de Igualdad, que tiene los siguientes objetivos:

» Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan;

» Analizar el desarrollo del proceso del Plan;

» Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones (si se constata que se
requiere mds tiempo para corregir las desigualdades); e,

» Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

Para ello, la evaluacion se estructura en tres ejes:

P Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Accién

Positiva.

Evaluacion de Resultados . . . P
» Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

» Grado de consecucion de los resultados esperados.

P Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
P Grado de dificultad encontrado / percibido en el desarrollo de las acciones.
Evaluacién del proceso P Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

P Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

P Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

P Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
Evaluacion del impacto directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

P Reduccién de desequilibrios en la presencia y participaciéon de mujeres y de
hombres.
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Responsabilidades en la realizacion de la evaluacién

Comité Permanente de
Igualdad y la persona
responsable del Plan

Alta Direccion

Representacion sindical

Personas responsables
de la ejecucion de las
acciones del Plan

Informar a la plantilla de la
puesta en marcha de la
evaluacion del Plan.

Aplicar el protocolo de
seguimiento y/o apoyarlo
si lo realiza una asesoria
externa.

Desarrollar las medidas
necesarias acordadas
como resultado del
proceso de evaluacion

Apoyar al Comité
Permanente de Igualdad
en sus actividades de
seguimiento del Plan y
desarrollo de las nuevas
medidas o del Plan de
Mejora, si surge la necesi-
dad.

Apoyar al Comité
Permanente de Igualdad
en sus actividades de
seguimiento del Plan y
desarrollo de las nuevas
medidas o del Plan de
Mejora, si surge la necesi-
dad.

Proporcionar con la
informacion solicitada

por el Comité Permanente
de Igualdad.

(Plan de Mejora).

Informar a la plantilla de los
resultados de la evaluacion
asi como de las nuevas
medidas a desarrollar.

Estructura del proceso de recogida de informacion

Una o varias personas del Comité Permanente de Igualdad (en un nimero que permita una facil gestion
1 y coordinacion) junto a la persona responsable de la coordinacién del Plan completan la Ficha 4 en base
a los resultados obtenidos en el seguimiento del plan de Igualdad realizado.

Todas las personas del Comité Permanente de Igualdad y la persona responsable de la coordinacion del
2 Plan debaten en una reunion de trabajo los resultados recogidos en la ficha anterior, modificandose lo que
sea pertinente para concluir el informe de evaluacion.

3 Se consensua el informe de evaluacion con todas las personas del Comité Permanente de Igualdad.
4 El Comité Permanente de Igualdad informa sobre los resultados de la evaluacion a la Direccion de la
empresa, la representacion sindical y a todas las personas en plantilla.
En el supuesto de que la evaluacién plantee la necesidad de introducir nuevas medidas o incluso un Plan
5 de Mejora, se informara a la Direccion de la empresa, la representacion sindical y todas las personas en

plantilla.

;Qué herramientas utilizo para la evaluacion del Plan de Igualdad?

Para la evaluacion del Plan se puede utilizar la ficha 4, que corresponde a los tres ejes (Resultados, Proceso
e Impacto) del sistema de evaluacién. En el Anexo 3 se incluye dicha Ficha, que incorpora las pautas y cues-
tiones necesarias para realizar la evaluacion del Plan.

83

© ©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

eeececscsccccccce



]
GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

3. ;Como utilizo los resultados del seguimiento y la evaluacion del Plan
de Igualdad?

Los Planes de mejora son un instrumento de refuerzo en la consolidacion de la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres en la organizacion a partir del seguimiento y evaluacién.

Desarrollo del Plan de Igualdad

/ Negociacion Colectiva \

Seauimient Definicién Plan de
eguimiento Igualdad
Evaluacién S Diagnéstico

El compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades estd marcado por su capacidad de garan-
tizarla y de mejorar su inclusion en toda la gestién de la organizacion.

» No es suficiente con realizar el Diagndstico, definir, implementar el Plan de Igualdad, incluirlo en
la Negociacién Colectiva y realizar el Seguimiento y Evaluacion.

La mejora se produce cuando la empresa, a la luz de la evaluacién del Plan, aprende sobre si
misma e identifica nuevas necesidades surgidas tanto por la implementacién del Plan como
por el entorno cambiante en el que se mueve.

Este proceso lleva a la definiciéon de un Plan de Mejora que arranca con el diagnéstico de la nueva situa-
cion. En realidad, este diagnodstico comienza en la misma evaluacion, en la que se apuntan ya las nuevas
necesidades que han surgido en la empresa y las recomendaciones para abordarlas.

» Una vez analizada la nueva situacion, se determina la estrategia que debe seguirse para dar
respuesta a las necesidades surgidas.

Este es un proceso sencillo porque ya se sabe qué se necesita, cudl es su causa y como abordarla. Ademas,
tras el Diagnostico inicial, la definicion y desarrollo del Plan de Igualdad y la realizacién del seguimiento
y la evaluacién, la empresa conoce sus fortalezas por lo cual, apoyarse en ellas facilita la solucion de las
debilidades detectadas en la evaluacion.

El Comité Permanente de Igualdad, con el apoyo de la Direccion de la empresa y de la representacion
sindical, es el responsable de formular las propuestas de mejora en base a la evaluacion realizada. El
informe de evaluacion lo debe firmar la Direccion junto con el Comité Permanente de Igualdad y ase-
gurar su difusion entre toda la plantilla.

El Plan de Mejora integra la decision estratégica sobre los cambios que deben incorporarse a los diferentes

procesos de la organizacion para reforzar y consolidar las fortalezas y corregir las debilidades, de manera
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que se traduzcan en una mejor y mads sélida integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Su elaboracién es la misma que la definicién del Plan de Igualdad, siendo necesario identificar
los objetivos a alcanzar y disenar la planificacion de las acciones para conseguirlos. El Plan de Mejora debe
permitir el seguimiento continuo de las acciones a desarrollar asi como la incorporacién de acciones
correctoras si éstas surgen durante su implementacion.
Para ello, el Plan de Mejora debe permitir:

» La identificacién de las causas que provocan las necesidades detectadas.

» La identificacion de las acciones de mejora a aplicar.

» El establecimiento de las prioridades de accion y su calendarizacién.

» La definicion del sistema de seguimiento y control de las mismas.

Pasos a seguir para la elaboracién y desarrollo del Plan de Mejora

Y

Identificar las necesidades y causas que las generan

Definir el objetivo a alcanzar

Definir las acciones dirigidas a alcanzar el objetivo del Plan

Al WOW|IN

Planificar las acciones especificando para cada una:

» El procedimiento

P Su calendarizacion

P Recursos humanos y materiales necesarios

P Persona y/o departamento responsable de su ejecucion

P Indicadores para su seguimiento y evaluacion

Definir el protocolo de seguimiento y evaluacion

Desarrollar e implementar cada una de las acciones

Realizar el seguimiento peridédico segin se haya establecido

0| N[O | o

Realizar la evaluacion final, y si surgieran nuevas necesidades,
definir un nuevo Plan de Mejora.
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4. Anexos

Anexo 1. Indicadores para el seguimiento y evaluacién.
Anexo 2. Fichas para el seguimiento.

Anexo 3. Ficha para la evaluacion.

Anexo 1. Indicadores para el disefio del proceso de seguimiento y eva-

luacion

Indicadores para el seguimiento y la evaluacién

—_

Nivel de ejecucion del Plan.

2 N° y tipo de medidas de sensibilizacion sobre acoso sexual.

3 Grado de sensibilizaciéon en acoso sexual.

4 N° y tipo de acciones positivas desarrolladas en la empresa.

5 N°, sexo y perfil profesional de personas beneficiarias de las acciones.
De resultado 6 N° y tipo de medidas de conciliaciéon puestas en marcha.

7 N°, sexo y perfil profesional de las personas beneficiarias de las

medidas de conciliacion.

8 Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

9 Relacion entre objetivos del Plan y nivel de ejecucién del mismo.

10 Efectos no previstos del Plan en la empresa.

11 Formalizacién del compromiso con la igualdad de oportunidades.

12 Deteccion de necesidades: informativas, formativas, de difusion...

13 Grado de sistematizacion de los procedimientos.

14 Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

15 Grado de adecuacion de los recursos humanos.

16 Grado de adecuacion de los recursos materiales.

17 Grado de adecuacioén de las herramientas de recogida
De proceso y difusién de la informacion.

18 Mecanismos de seguimiento peridédico puestos en marcha.

19 Adecuacion del Plan a las necesidades de las personas beneficiarias (plantilla).

20 Incidencias, dificultades.

21 Soluciones aportadas.

22 Dificultades y necesidades en la ejecucion por motivo del disefno del Plan.

23 Soluciones y cobertura de las mismas.
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24 Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres de la plantilla.
25 Disminucién segregacion vertical.

26 Disminucién segregacion horizontal.

27 Mejora de las condiciones de conciliacion de la vida laboral y familiar.
28 Aumento de conocimiento y concienciacion respecto

al acoso sexual en el trabajo.

De impacto 29 Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de
la plantilla como de la Direccién en los que se identifique una mayor
igualdad entre hombres y mujeres.

30 Cambios en la valoracion de la plantilla
respecto a la igualdad de oportunidades.
31 Cambios en la cultura de la empresa.
32 Cambios en la imagen de la empresa.
33 Cambios producidos en las relaciones externas de la empresa..

La informacién debe estar desagregada por sexo
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La Tabla que sigue a continuacion detalla cada indicador -identificado segtin su niimero- y sus respec-
tivas practicas de actuacion

Indicadores y pautas de actuaciéon

Numero Indicador Pauta de actuacion
P ;Cuantas acciones de las propuestas en el
1 Plan se han llevado a cabo? Si no se han concluido las acciones previstas se
P i Cuantas acciones no contempladas en el debe continuar con el desarrollo del Plan.
an original se han introducido y desarrollado*
PI Iseh troducido y d llado?
P N°y tipo de medidas llevadas a cabo. .
§ . Realizarlas en caso de que no se hayan
2 » i Cuantas acciones no contempladas en el llevado a cabo
Plan original se han introducido y desarrollado?
> N°, sexo y perfil profesional de las personas Si las actitudes no han cambiado, continuar
que han participado en las actuaciones. con el desarrollo de acciones de sensibilizacion.
3 » Comparar actitudes del personal (expresadas Si éstas se han llevado a cabo investigar el des-
en un cuestionario a la plantilla previa ejecucion arrollo del proceso y su enfoque para corregir
de las acciones) antes del desarrollo de las posibles fallos o introducir nuevas medidas de
acciones con las actuales. sensibilizacion (Plan de mejora)
4 P N°y tipo de acciones positivas desarrolladas Si no se han concluido las acciones previstas se
en la empresa. debe continuar con el desarrollo del Plan.
5 P N°, sexo y perfil profesional de personas bene- Las acciones desarrolladas deben beneficiar e ir
ficiarias de las acciones. dirigidas a toda la plantilla.
. . S Si no se han introducido todas las acciones pre-
P N°y tipo de medidas de conciliacién puestas . . P
6 vistas se debe continuar con el desarrollo del
en marcha.
Plan.
Las medidas introducidas deben ir dirigidas hacia
. . toda la plantilla por lo que si su uso no se ha
P N°, sexo y perfil profesional de las personas P porfoq I
7 beneficiarias extendido entre quienes tengan responsabilidades
ene : familiares debe informarse a todo el personal
sobre su disponibilidad.
Si no se han alcanzado todos los objetivos del
Plan porque no se han realizado todas las
acciones, continuar con su desarrollo y
) o } seguimiento continuo.
P N°y tipo de los objetivos especificos para ) )
8 cada accién alcanzados tras el desarrollo de Silas acciones se han desarrollado pero no se

las acciones.

han alcanzado los objetivos, se debe revisar el
proceso de desarrollo para corregir los posibles
errores y analizar la situacion actual por si
hubiera necesidad de adaptar las acciones

o introducir nuevas acciones (Plan de mejora).
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P N°y tipo de los objetivos especificos para
cada accion alcanzados tras el desarrollo de
las acciones.

» N°y tipo de acciones del Plan desarrolladas.

» Nivel de ejecucion del cronograma definido
en el Plan.

Si no se han alcanzado todos los objetivos del
Plan porque no se han realizado todas las
acciones, continuar con su desarrollo y
seguimiento continuo.

Si las acciones se han desarrollado pero no se
han alcanzado los objetivos, se debe revisar el
proceso de desarrollo para corregir los posibles
errores y analizar la situacion actual por si
hubiera necesidad de adaptar las acciones

o introducir nuevas acciones (Plan de mejora).

10

¢Se ha producido algin resultado como conse-
cuencia del desarrollo del Plan que no estaba
previsto en el mismo?

Si se ha producido algtin resultado negativo no
previsto, revisar el proceso de desarrollo e
identificar su causa para determinar la medida
o medidas necesarias para su correccion

11

» i Se ha formalizado el compromiso?
» i Se ha recogido en algin documento?
P i Se ha difundido entre el personal?

El compromiso debe formalizarse y recogerse en
algun documento que se difunda entre la plantilla.

12

P i Cuantas se han detectado y de qué tipo?
P i Cémo se estan detectando?

Si se han detectado nuevas necesidades debe
identificarse la manera de darles cobertura y
desarrollar las acciones especificas para cubrirlas.

13

P i Se ha sistematizado los procedimientos?

P i Qué procesos se han sistematizado?

» iEn qué documento o documentos se han
recogido?

Los procesos deben sistematizarse y recogerse
en algin documento que se difunda entre la
plantilla y especialmente entre las personas y
departamentos responsables de su puesta en
practica y desarrollo.

14

P ;Se ha difundido la sistematizacion de
los procedimientos?

P i Cuantos documentos se han difundido?

» Tipo de difusion realizada.

P N°, sexo y perfil profesional de las personas des-
tinatarias y tipo de documento que han recibido.

La sistematizacion de los procesos debe
difundirse entre la plantilla y especialmente entre
las personas y departamentos responsables de
su puesta en practica y desarrollo. Si no se han
difundido o si no han llegado a todo el personal
debe realizarse esta difusion.

15

P N°, sexo y perfil profesional de las personas
que han participado en el desarrollo de cada
accion.

Si los recursos humanos no han resultado
suficientes pero se ha realizado la accion,
identificar la causa para no repetir el error.

Si los recursos humanos no han sido suficientes
o no son los adecuados (perfil profesional y
puesto ocupado), y esto ha influido en el
desarrollo de la accién y en que no se alcance
el objetivo propuesto, adecuarlos para
desarrollar la acciéon de manera correcta.

16

P N°, tipo y monto de los recursos econémicos y
materiales utilizados para el desarrollo de cada
accion.

Si los recursos no han resultado suficientes pero
se ha realizado la accion, identificar la causa para
no repetir el error. Si los recursos no han sido
suficientes o no han sido los necesarios y esto
ha influido en el desarrollo de la acciéon y en que
no se alcance el objetivo propuesto, adecuar la
dotacion presupuestaria y material para
desarrollar la acciéon de manera correcta.

17

P N°, tipo, forma de utilizacion y fin de las herra-
mientas de recogida y difusién de la informa-
cion.

Si no se alcanza el objetivo propuesto con la
utilizacién de la herramienta, deberian revisarse y

adecuarse para que lo alcancen y sean eficientes.
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» N°, tipo y frecuencia de los mecanismos de
seguimiento.
P ;Se esta realizando el seguimiento de acuerdo

El seguimiento debe realizarse peridédicamente
para detectar nuevas necesidades y desviaciones

18 L . .
a la calendarizacion? en el proceso asi como adecuar las acciones a la
» Adecuacion de las herramientas con el objetivo  realidad del momento en la empresa.
para el que se disefaron.
Si no se han cubierto todas las necesidades
detectadas, se debe buscar la causa. Si es
porque las acciones no se han desarrollado en
» ;Qué necesidades tenia la plantilla previas a la su totalidad, habra que continuar con el
ejecucion del Plan? desarrollo del Plan. Si el plan se ha ejecutado y
19 » ;Qué necesidades se han cubierto con el des- esas necesidades habian sido contempladas en
arrollo de las acciones y los objetivos alcanza- su disefio, se debe identificar por qué no se han
dos con las mismas? cubierto para, de esta manera, corregirlas.
Quiza se requiera modificar las acciones o
realizar acciones nuevas a través del Plan de
mejora.
b ;Qué incidencias o dificultades han surgido Es importante registrar las incidencias surgidas a
durante el desarrollo del Plan? lo largo de la ejecucién de las acciones, asi como
20 » ;Cuél ha sido | d d de ellas? la manera en que fueron detectadas y las causas
i Cual ha sido la causa de cada una de ellas” ;
o 5 de las mismas para poder resolverlas en el
P ¢Como se han detectado” momento y evitar su repeticién en el futuro.
P ;Qué soluciones se han dado a las incidencias Es importante asegurar que todas las dificultades
o dificultades que han surgido durante el e incidencias se corrigen, asi como registrar la
21
desarrollo del Plan? manera en que se han solucionado para tenerlas
» i Como se han definido las soluciones? como referencia en el futuro.
b ;Qué incidencias o dificultades han surgido a Es importante registrar las incidencias surgidas
29 causa del disefo del Plan? por el disefio del Plan, asi como la manera en
> :Co han detectad ’.> que fueron detectadas para evitar que el diseho
i Como se han detectado* . g ‘
utur i i i rror.
¢ de futuras acciones caiga en el mismo erro
b ;Qué soluciones se han dado a las incidencias Es importante asegurar que todas las dificultades
o dificultades? e incidencias se corrigen, asi como registrar la
23 , : - . manera en que se han solucionado las
» i Coémo se han definido las soluciones? o ) -
> +Han llegad as | ¢ das? incidencias o dificultades para tenerlas como
¢Han llegado a todas las personas afectadas” referencia en el futuro.
Si no han disminuido los desequilibrios continuar
o : con el desarrollo de las medidas y revisar que
Comparacién de los datos actuales de la plantilla X , y g
con los datos obtenidos en el Diagnéstico: éstas se estén llevando a cabo adecuadamente,
24 . . S prestando atencion al proceso para corregir
» iHan aumentado, siguen igual, han disminuido . . . . .
o se han eliminado los desequilibrios bor Sexo? posibles fallos. Revisar la necesidad de introducir
a P ’ nuevas medidas para reducir los desequilibrios
(Plan de mejora).
Comparacién de los datos actuales de la posicién Si no han disminuido los desequilibrios continuar
N ] con el desarrollo de las medidas y revisar que
jerérquica de mujeres y hombres con los datos X i
: . > éstas se estén llevando a cabo adecuadamente,
obtenidos en el Diagndstico
25 prestando atencion al proceso para corregir

» i Ha aumentado, sigue igual, ha disminuido o
se ha eliminado la segregacion vertical de
mujeres?

posibles fallos. Revisar la necesidad de introducir
nuevas medidas para reducir los desequilibrios
(Plan de mejora).
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26

Comparacion de los datos actuales de la distribu-

cién de mujeres y hombres en los distintos depar-

tamentos o areas funcionales con los datos obte-

nidos en el Diagnostico:

» iHa aumentado, sigue igual, ha disminuido o
se ha eliminado la segregacion horizontal de
mujeres?

Si no han disminuido los desequilibrios continuar
con el desarrollo de las medidas y revisar que
éstas se estén llevando a cabo adecuadamente,
prestando atencion al proceso para corregir
posibles fallos. Revisar la necesidad de introducir
nuevas medidas para reducir los desequilibrios
(Plan de mejora).

27

Comparacion de las medidas de conciliacion

actuales con las especificadas en el Diagnostico:

» iHan aumentado, se han mejorado, siguen las
mismas o han disminuido?

P i Estan siendo utilizadas pro las personas de la
plantilla?

Si no han aumentado ni mejorado debe
introducirse nuevas y mejores medidas que
faciliten la conciliacion (Plan de mejora).

28

P N°, sexo y perfil profesional de las personas
que han participado en acciones de sensibiliza-
cion.

Comparacion de la concienciacion (recogida a

través de un cuestionario a la plantilla previa eje-

cucion de las acciones) antes del desarrollo de
las acciones con las actuales (a recoger a través
de un nuevo cuestionario).

Si el conocimiento y la percepcion son las mis-
mas, continuar con el desarrollo de acciones de
sensibilizacion.

Si éstas se han llevado a cabo, investigar el
desarrollo del proceso y su enfoque para corregir
posibles fallos o introducir nuevas medidas de
sensibilizacion (Plan de mejora).

29

P N°, sexo y perfil profesional de las personas de
la plantilla que han participado en acciones de
sensibilizacion.

P N°, sexo y perfil profesional de las personas de
direccién que han participado en acciones de
formacion y sensibilizacién sobre igualdad de
oportunidades.

» Cambios en la gestion por parte del equipo
directivo en los que se haya integrado la igual-
dad de oportunidades.

P Utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas
en toda las comunicaciones de la empresa.

P Comparacion de las actitudes de la plantilla
(recogidas a través del cuestionario para el
Diagnostico) con las actuales (a recoger a tra-
vés de un nuevo cuestionario).

Si las actitudes tanto de la direccion como de las
personas en plantilla no han cambiado, continuar
con el desarrollo de acciones de sensibilizacion.

Si éstas se han llevado a cabo investigar el
desarrollo del proceso y su enfoque para corregir
posibles fallos o introducir nuevas medidas de
sensibilizacion y formacion (Plan de mejora).

30

P N°, sexo y perfil profesional de las personas
que han participado en acciones de sensibiliza-
cion sobre igualdad de oportunidades.

Comparacion de las valoraciones (recogidas en el

cuestionario a la plantilla para el Diagnéstico) con

las actuales.

Si las valoraciones no han cambiado, continuar
con el desarrollo de acciones de sensibilizacion.

Si éstas se han llevado a cabo investigar el des-
arrollo del proceso y su enfoque para corregir
posibles fallos o introducir nuevas medidas de
sensibilizacion (Plan de mejora).

31

» iSe ha recogido y formalizado el compromiso de
la empresa con la igualdad de oportunidades?

» ;Se ha difundido este compromiso entre toda
la plantilla?

» ;Se ha integrado en todas las politicas y prac-
ticas de gestion, especialmente en las relacio-
nadas con la gestion del personal?

» i Se ha incluido en el convenio colectivo o en
un acuerdo de empresa?

El compromiso debe formalizarse y recogerse en
algin documento que se difunda entre la plantilla.
Asi mismo, se debe asegurar que se integra
transversalmente en todas las politicas y
practicas de gestion de la empresa. La inclusion
de la igualdad de oportunidades en la
negociacion colectiva es un factor clave para
asegurar su consolidacion en la cultura de la
empresa.
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El compromiso debe formalizarse y difundirse
publicamente. Ademas, la integracién de la
igualdad de oportunidades debe ser transversal y
esto incluye la politica de marketing y publicidad,
siendo la utilizacién de lenguaje e imagenes no
sexistas un elemento clave de esta integracion.

P ;Se utilizan lenguaje e imagenes no sexistas en
toda la comunicacion interna y externa de la
32 empresa?
» i Se ha difundido el compromiso publicamente
a nivel externo?

» i Se ha recogido y formalizado el compromiso
de la empresa con la igualdad de oportunida-
des?

» i Se ha difundido este compromiso entre las
relaciones externas de la empresa, clientela,
empresas proveedoras?

P iSe ha integrado en todas las actividades y
relaciones externas de la empresa?

El compromiso debe formalizarse y difundirse
publicamente. Asi mismo, se debe asegurar que
se integra en las politicas y practicas de gestién
de la empresa, y esto incluye sus relaciones
externas a todos los niveles.

33

Anexo 2. Fichas para el seguimiento

Ficha 1

Objetivos: Instrucciones:
Esta ficha recoge informacion de caracter cuantitativo 1. La ficha debe ser cumplimentada por la persona
acerca de: responsable de Recursos Humanos que se encarga

de la ejecucion del Plan.
P> los resultados obtenidos a través de la realizacion de

las acciones enmarcadas en el Plan, 2. Uno o varios miembros del Comité Permanente de
Igualdad colaboraran en la cumplimentacion de la
» el proceso de ejecucion de las acciones ficha.

3. Una vez cumpimentada se organizara la reunién de
trabajo con todo el Comité Permanente de Igualdad.

Fecha de realizacion:

Periodo de seguimiento: Semestre 1°:_ /2°_ /3% /4°

Cumplimentada por:

En representacion del Departamento de RRHH. En representacion del Comité Permanente de Igualdad
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Guia para el seguimiento y evaluacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Descripcion del Plan de Igualdad y resultados obtenidos durante el semestre al que se esta

aplicando el sistema de seguimiento.
Nombre Accién Plan de Igualdad
Nivel de ejecucion de la Accion [[] Sin empezar [] Bajo [] Medio [] Alto [[] Finalizada
Actuaciones ejecutadas para el semestre
de seguimiento
N° de mujeres participantes en la Accion
N° de hombres participantes en la Accion

Repetir esta tabla para cada una de las acciones del Plan.
Si, ha No, se No, ha OTROS
aumentado mantiene igual disminuido (especificar)

¢Ha aumentado la participacion de
mujeres en los procesos de reclutamiento?

¢4Ha aumentado la participacion de mujeres
en los procesos de seleccion?

¢Ha aumentado el nimero de
mujeres contratadas?

¢Han aumentado los ascensos
de mujeres?

¢4Han aumentado las promociones
horizontales de mujeres?

¢Ha aumentado el nimero de
mujeres en formacioén continua?

¢Ha aumentado el nimero de mujeres
y hombres que han recibido informacion
sobre acoso sexual?
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]
GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

Cambios en las practicas de gestion de recursos humanos como resultado del Plan de

Igualdad

Nuevas contrataciones realizadas Contrato fijo Contrato temporal

durante el semestre de seguimiento  Mujeres Hombres Mujeres Hombres

TOTAL

Contratacion a tiempo completo

Contratacion a tiempo parcial

TOTAL

Modificaciones en el tipo de contratacion durante el .
semestre de seguimiento Mujeres Hombres

TOTAL

Cambio de contratacion de tiempo parcial a tiempo completo

Cambio de contratacion de tiempo completo a tiempo parcial

Cambio de contratacion temporal a indefinida

TOTAL

Puestos en los que se han producido las promociones _
durante el semestre de seguimiento Mujeres Hombres

TOTAL

Alta direccion

Mandos intermedios

Personal técnico

Personal administrativo

TOTAL

Formacién continua en la que ha participado la Mujeres Hombres

TOTAL

plantilla durante el semestre de seguimiento N° N°horas N° N° horas

N°  N° horas

Especializacion técnica

Desarrollo de carrera
(Para futuros puestos en la empresa)

Formacién genérica
(Idiomas, informatica...)

Formacién transversal
(Gestion del tiempo, gestion de equipos, comunicacion...)

Otra formacion

TOTAL

eeccccecccccce
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Guia para el seguimiento y evaluacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Acciones de caracter transversal y acciones de caracter estratégico para integrar la igualdad
de oportunidades en las organizaciones:
Esta
proyectado
Manuallds | Convenio| [ O98 | Publicidad Ol s [T e
. informati- Circulares Web (especifi- del fin
empresa colectivo externa
VoS car) de la
ejecucion
del Plan
¢Se ha informado por
escrito a la plantilla sobre
el compromiso de la empresa
con la igualdad de
oportunidades?
¢Se ha formalizado por escrito
el compromiso de la empresa
con la igualdad de
oportunidades?
¢Se ha introducido un lenguaje
e imagenes no sexistas en los
siguientes documentos y/o
herramientas de trabajo?
4 Se estd aplicando periddicamente y en las fechas previstas el sistema D Si D No

de seguimiento incluido dentro del Plan de Igualdad?

Si la anterior respuesta ha sido negativa indique la razoén:

Aclaraciones, Observaciones, comentarios sobre los datos proporcionados en la ficha
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GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

Ficha 2

Objetivos:
P Valorar la ejecucion de las acciones durante el semestre de seguimiento

» Exponer y reflexionar conjuntamente sobre los puntos sefialados en la ficha asi como del proceso de
ejecucion de las acciones

Fecha de realizacion de la reunion:

Periodo de seguimiento: Semestre 1°:__/2°_ [/ 3°%__ /4°:

Cumplimentada por:

eeccccecccccce
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Guia para el seguimiento y evaluacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Guidén de Temas a tratar en la reunién de trabajo

De los datos reflejados en la Ficha 1

¢ Se identifican datos que no estén claros, que se contradigan
entre si u otros comentarios sobre informacion de la ficha 17?

Observando el nivel de ejecucion de las
acciones especificadas en la ficha 1

P Valorar de manera conjunta como se esta desarrollando el
proceso de implementacion, y
P comentar desarreglos con el cronograma inicial.

¢Se han encontrado dificultades con
alguno de los siguientes elementos
durante el desarrollo del Plan?

P Con la plantilla (motivacion, compromiso...).

P Con la participacion del Comité Permanente de Igualdad.

P Con el disefo del Plan de Accion.

P Con el coste del Plan.

P Con la disponibilidad de recursos humanos y materiales para
la ejecucion del Plan.

P Otros (especificar).

¢Qué soluciones se han aportado a las
dificultades encontradas?

éDe qué manera se ha articulado la solucién de los problemas?

¢Se han producido incidencias que hayan
dificultado el desarrollo del Plan?

¢De qué tipo y como se han hecho frente?

Necesidades surgidas durante el desarro-
llo del Plan y cobertura facilitada

¢ Cudles?

¢Han surgido nuevas necesidades rela-
cionadas con la igualdad de oportunida-
des a raiz de la puesta en marcha del
Plan de Igualdad?

éDe qué tipo?
¢De qué manera se ha dado cobertura a esas nuevas
necesidades?

¢Se han puesto en marcha nuevas accio-
nes que no se contemplaban en el Plan?

¢ Cuales?

Recursos econémicos definidos para el
desarrollo del Plan de Igualdad

¢Con qué tipo de recursos econdémicos se cuenta? Especificar

¢Se ha solicitado alguna subvencion para
el desarrollo de acciones positivas en la
empresa?

&A qué entidad y para qué acciones?

Puntos fuertes en la ejecucion del Plan

Puntos débiles en la ejecucién del Plan

OBSERVACIONES, COMENTARIOS, ACLARACIONES:
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GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

Ficha 3

Objetivos:
P Sintetizar la informacion obtenida en las Fichas 1y 2.

P Incitar a la reflexion y valoracion de la situacion de la empresa en la ejecucion del Plan.

Fecha de realizacion:

Periodo de seguimiento: Semestre 1°:__/2°:_ [/ 3°%__ /4°:

Cumplimentada por:

En representacion del Departamento de RRHH. En representacion del Comité Permanente de Igualdad
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98

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000



Guia para el seguimiento y evaluacion de planes de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en las empresas

Resumen de la Informaciéon contenida en la Ficha 1

¢Qué grado de ejecucién ha alcanzado el Plan de Igualdad en este semestre de seguimiento?
(Observe el grado de ejecucion de las acciones).

¢Se avanza en la direccion de los objetivos marcados en el Plan?

¢ Cudles son los resultados de la ejecucién del Plan mas destacados hasta el momento?

¢Continua el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades?

Resumen de la reunién de trabajo
Contenidos de la Ficha 2

Necesidades surgidas y cobertura de las mismas.

Problemas encontrados en el desarrollo del Plan y soluciones aportadas.

¢Se adecuan los costes de ejecucion hasta el momento a lo estipulado en el Plan?

SUGERENCIAS Y APORTACIONES PARA LA EJECUCION DEL PLAN
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GUIA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

Anexo 3. Ficha para la evaluaciéon

Ficha 4

¢Qué niveles de correccion de
las desigualdades
identificadas en el
diagndstico se han alcanzado?

¢En qué grado se han
cumplido los objetivos
definidos para cada accién?

¢Hasta qué grado se han
alcanzado los resultados
esperados?

Sobre los Atendiendo a:
resultados P Las necesidades contempladas ;Se ha alcanzado el objetivo propuesto con el Plan?
P Los objetivos especificos de cada accién ;En qué medida se han cumplido los obje-
tivos marcados para cada accién de acuerdo a los indicadores identificados en el Plan?
P Las actividades 4 Se han realizado todas las actividades propuestas? Si no se han rea-
lizado todas, ¢por qué? §Se han identificado nuevas necesidades que han requerido
otras acciones? En su caso, 4se han realizado?
i Se han
i Hasta qué L . )
< 4 $Qué tipo de producido
nivel se han o . . . -
dificultades ¢Qué soluciones  cambios en las ¢ Qué tipo de
desarrollado . .
. se han se han tomado?  acciones y cambios?
las acciones
. encontrado? desarrollo del
emprendidas?
Plan?
Sobre el
proceso Atendiendo a:
P Los recursos humanos 4Se ha implicado toda la empresa en el proceso? 4En qué
grado? iQué personas han participado?
P Los recursos materiales ¢ Se han aprovechado? 4Han sido suficientes? ¢Se han reali-
zado modificaciones en el presupuesto?
P Calendarizacion ¢Se ha seguido la propuesta en el Plan? i Se ha modificado? 4ha sido
la adecuada®
¢Ha habido
4En qué estado ¢Se han cambios en las
se encuentra la 4Se han reducido los actitudes del
Sobre el empresa en producido desequilibrios equipo directivo,  4En qué han
impacto relacion a la cambios en la de presencia actitudes y consistido esos
igualdad tras la cultura de la y/o participacion  opiniones de la cambios?
ejecucion del empresa? de mujeres y plantilla, en las

Plan?

hombres?

practicas de
RRHH...?

eeccccecsccccce
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I ANEXOS

Anexo 1: Normativa de la Unién Europea sobre Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres

Normativa de la Union Europea sobre la igualdad de oportunidades

Declaracion Universal de Derechos Humanos

Da inicio a la normativa sobre igualdad de oportunidades.

Convenio para la proteccién de los derechos humanos y libertades fundamentales.

Recoge el principio de no discriminacion por razén de sexo.

Tratado constitutivo de la Comunidad Econémica Europea (Tratado de Roma)

Recoge la igualdad de remuneracion entre trabajadoras y trabajadores por un mismo trabajo.

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las mujeres

“Toda distincién, exclusién o restriccion basada en el sexo que tenga como resultado menoscabar o anular
el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, con independencia de su estado civil, sobre la base de
la igualdad del hombre y de la mujer de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politicas, econdémicas, sociales, culturales y civiles o en cualquier otra esfera.”

Primer Programa Europeo de Accion Social

Reafirma el empleo y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como prioridades de la
Comunidad Econdémica Europea.

Directiva 75/117/CEE.

Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores y las trabajadoras.

Directiva 76/207/CEE

El principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, a la formacion, a la
promocion profesional y a las condiciones de trabajo.

Se crea el Comité Consultivo para la Igualdad de Oportunidades y se pone en marcha el | Programa
de Acciéon Comunitario a Medio Plazo (1982-1985)

Se orient6 al fortalecimiento de los derechos individuales por medio de la extension de la legislacion
comunitaria y al impulso de proyectos de accion positiva.

Il Programa de Accién a Medio Plazo (1986-1990)

Destinado a promover medidas que favorezcan el acceso y la participacion igualitaria en el empleo,
especialmente en los que las mujeres estan subrepresentadas, asi como acciones en favor de un reparto
equitativo de las responsabilidades profesionales y familiares para facilitar la conciliacién de la vida familiar y
profesional.

Directiva 86/378/CEE Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en los regimenes profesionales de seguridad social.

Aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales de
seguridad social.

Il Programa de Accién a Medio Plazo (1991-1995)

Enfatiz6 en la necesidad de incrementar la participacion y la calidad del empleo de las mujeres, con especial
atencion a la conciliacion.

104

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

eeccccecccccce



ANEXOS

Tratado de Maastricht

Especifica la necesidad de directrices para que los Estados Miembros adopten decisiones juridicas en
distintos ambitos, entre ellos la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el mercado laboral.

Directiva 92/85/CEE

Relativa a la aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud en el trabajo de las
trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia.

IV Programa de Accién a Medio Plazo (1996-2000)

Recoge las recomendaciones de la Plataforma de Accion de la Conferencia de Pekin de Naciones Unidas
para integrar la igualdad de oportunidades de manera transversal en las distintas politicas llevadas a cabo
por los Estados de la Unién Europea.

Tratado de Amsterdam

Sitda la igualdad entre hombres y mujeres como un obijetivo prioritario de la Comunidad Europea, a la vez
que convierte el mainstreaming una obligacion de la Comunidad.

Resolucién relativa a la conciliacién

Se centra en la participacion equilibrada de hombres y mujeres en la actividad laboral y en la vida familiar.

Directiva 2000/78/CE

Relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

Quinto Programa de Accion a Medio plazo (2001-2005)

Tiene como meta contribuir a la consolidacién de la estrategia de género de la Unién Europea basada en la
integracion transversal de la perspectiva de igualdad, y que se adopten las acciones positivas necesarias
para corregir las situaciones de desigualdad que sufren las mujeres.

Directiva 2002/73/CE

Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y mujeres en el acceso
al empleo, la formacién y la promocion profesional, asi como las condiciones de trabajo. Define el acoso
sexual en el lugar de trabajo como una practica discriminatoria por razén de sexo.

El Libro Verde sobre la Responsabilidad Social de las Empresas.

La define «la integraciéon voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores.

La Comunicacion de la Comision relativa a la Responsabilidad Social de las Empresas: Una
Contribucion Empresarial al Desarrollo Sostenible.

Anade al concepto de responsabilidad social de las empresas que la responsabilidad social consiste
también en gestionar los cambios dentro de la empresa de la misma manera, es decir, reconciliando los
intereses y las necesidades de las distintas partes involucradas de manera satisfactoria para todas ellas.

Reglamento 806/2004 del Parlamento Europeo y del Consejo

Relativo al fomento de la igualdad entre mujeres y hombres en la cooperacion al desarrollo.

Directiva del Consejo 2004/113/CE

Aplica el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres al acceso a bienes y servicios y su
suministro, creando un marco para combatir la discriminacién por sexo con vistas a que entre en vigor en
los Estados miembros el principio de igualdad.
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ANEXOS

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

Introduce cambios legislativos en el &mbito laboral para que trabajadores y trabajadoras puedan partici-
par de la vida familiar. Trata de guardar un equilibrio para favorecer los permisos por maternidad y pater-
nidad sin que se afecte negativamente a las posibilidades de acceso al empleo, a las condiciones del
trabajo y al acceso a puestos de responsabilidad de las mujeres. Facilita que los hombres puedan ser
coparticipes del cuidado de hijos e hijas desde el mismo momento del nacimiento o de su incorporacién
a la familia.

Real Decreto Legislativo 5/2000

Se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social que incluye
entre otros, la contratacion de mujeres desempleadas e incentivos para la misma.

Real Decreto 1251/2001

Regula las prestaciones econdmicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad y riesgo duran-
te el embarazo.

Real Decreto 1131/2002

Regula la Seguridad Social de trabajadores/as a tiempo parcial asi como la jubilacién parcial.

Ley 51/2003 de Igualdad de Oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las per-
sonas con discapacidad.

Por la cual se adoptaran las medidas de accion positiva suplementarias para aquellas personas con dis-
capacidad que objetivamente sufren un mayor grado de discriminacion o presentan menor igualdad de
oportunidades, por ejemplo, las mujeres con discapacidad.

El IV Plan de Igualdad, vigente desde el afio 2003 a 2006.

Busca impulsar la incorporacion, permanencia y promocion de las mujeres en el mercado de trabajo, eli-
minar las barreras para el acceso y permanencia de las mujeres en el mercado de trabajo asi como hacer
visible su aportacién a la economia.

Ley 30/2003

Sobre medidas para incorporar la valoraciéon del impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el Gobierno.

Orden PRE/525/2005 por la que se da publicidad al Acuerdo del Consejo de Ministros por el que
readoptan medidas para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres.

Se acuerda establecer un programa de actuaciones e incentivos, negociados con las organizaciones
empresariales, que promuevan la incorporacion de mujeres a los 6rganos de direccion de las empresas
y a sus consejos de administracion.

Orden APU/526/2005 por la que se dispone la publicacion del Acuerdo del Consejo de Ministros
por el que se aprueba el Plan de Igualdad de género en la Administraciéon Publica.

Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

La Ley se dirige a la prevencion de las conductas discriminatorias y a la previsién de politicas activas
para hacer efectivo el principio de igualdad. Esto implica una proyeccion de este principio sobre los
diversos ambitos del ordenamiento y de la realidad social en que pueda generarse o perpetuarse la des-
igualdad. Considera la dimension transversal e integral de la igualdad. La Ley se refiere a la generalidad
de las politicas publicas en Espana, tanto estatales como autondmicas.
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ANEXOS

Glosario

Accion positiva.
Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimir y prevenir una discriminaciéon o com-
pensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

Acoso sexual.
Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado por la victima, que afecta a la dig-
nidad de mujeres y de hombres. Se incluye el comportamiento de superiores y colegas en el trabajo.

Anadlisis de genéro.
Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo,

control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicional-
mente se les ha asignado.

Barreras invisibles
Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitacién (de las muje-
res) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena participacién en la sociedad.

Conciliacion del trabajo y la vida familiar.
Introduccién de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencién a personas depen-

dientes (menores, personas mayores, con discapacidad) y creacion de una estructura y organizacion del entorno
laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las responsabilidades familiares.

Datos desagregados por sexo.
Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo, que hace posible un andlisis comparativo.
Andlisis que tiene en cuenta las especificidades de género.

Diferencia de retribucion entre hombres y mujeres.
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes.

Discriminacion directa.
Situacioén en la que se trata a una persona menos favorablemente en razon, por ejemplo, de su sexo. La discrimi-
nacion directa existe cuando la legislacién o las normativas explicitan un motivo como el sexo, por ejemplo, para
negar la igualdad de oportunidades.

Discriminacién indirecta.
Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales, tienen un impac-
to desproporcionadamente adverso sobre las personas de uno u otro sexo.

Division del trabajo.
La division del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto en la vida privada como en
la publica, en funcién de los roles que tradicionalmente se les han asignado.

Equipad entre hombres y mujeres.
Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad en el trato o de un trato diferente, pero
que se considera equivalente en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

Evaluacion del impacto en funcién del género.
Examen de propuestas y decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que a los hom-

bres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y
mujeres.

Género y sexo.
GENERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las biolégicas) entre hombres
y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas
culturas como dentro de una misma cultura.
SEXO: Caracteristicas bioldgicas que distinguen al macho de la hembra.
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Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona, impida su participacion econémica, politica y social.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también “Discriminacion directa” y
“Discriminacién indirecta”).

Roles establecidos en funcién del sexo.
Pautas de accion y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y que rigen las
relaciones entre las personas, y segiin las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor, res-
ponsabilidades y obligaciones.

Trasversalidad/Mainstreaming de genéro.
Integrar sistemdticamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres en todas las
politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas gene-
rales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de planifi-
cacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evaltden.

Perspectiva de género.
Tomar en consideracién y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o dmbi-
to dados de una politica.

Segregacion horizontal.
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.

Segregacion vertical.
Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de pues-
tos.
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Recursos Web de interés

Instituto de la Mujer. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
http://www.tt.mtas.es/mujer/

Programa OPTIMA. Instituto de la Mujer. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
http://www.tt.mtas.es/optima/contenido

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
http://www.tt.mtas.es

Oficina Internacional del Trabajo
http://www.ilo.org

Igualdad de Oportunidades de la Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.
http://www.ccoo.es/sindicato/mujer.html

Igualdad de Oportunidades de UGT
http://www.ugt.es/Mujer/mujer.html

CGT Seccién Mujer
http://www.cgt.es

Guia “Igualdad de derechos y oportunidades para mujeres y hombres en la Unién Europea. Didlogo con los ciudadanos y

las empresas”.
http://citizens.eu.int/es/es/gf/eq/be/giindex.htm

Legislacion sobre igualdad entre mujeres y hombres
http://europa.eu.int/scadplus/leg/es/s02310.htm
http://mujeres.universia.es/derechosymujer/derechosymujer.htm

V Programa de Accién Comunitario a Medio Plazo de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres
http://europa.eu.int/comm/employment social/equ opp/strategy en.html

Comision de los Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades del Parlamento Europeo
http://www.europarl.eu.int/committees/femm home.htm

Igualdad de Oportunidades de Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.
http://www.ccoo.es/sindicato/mujer.html

Igualdad de Oportunidades de UGT sobre Mujer Trabajadora
http://www.ugt.es/Mujer/mujer.html
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