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USOCV pretende impulsar, con este manual, el conocimiento
sobre. Los Planes de Igualdad, como instrumento de
incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en
el funcionamiento y gestion diaria de las empresas. Somos
conscientes de los avances que se han producido en materia
de igualdad, pero también sabemos que son insuficientes,
debido en gran medida a una concepcion, por una parte
de la sociedad, errénea, de que las desigualdades se han
superado y que ya esta todo hecho. Por ello es importante
destacar, que debemos seguir insistiendo, desde todos los
puntos de vista, en continuar trabajando en la eliminacion de
esas desigualdades, por razon de sexo, y un elemento en este
sentido, de relevancia en el mercado laboral, es la difusion y
conocimiento de la figura del Plan de Igualdad, que todavia
es una gran desconocido, y muchos casos olvidado, en las
actuales relaciones laborales.
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1.- ¢ QUE ES UN PLAN DE IGUALDAD?

Tal y como se establece en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de
22 de Marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el
articulo 3 del Decreto133/2007 de 27 de julio del Consell, sobre
condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las
empresas de la Comunidad Valenciana, Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Con el objetivo de hacer efectivo el derecho constitucional de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, se aprueba la Ley para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, con la novedad entre otras de la elaboracion
e implantacién del Plan de Igualdad en las empresas.

El Plan de Igualdad sera individualizado, es decir, cada empresa tendra un
plan que se adapte a sus circunstancias y necesidades, como conjunto ordenado
de medidas, que al ser aplicadas en la empresa daran lugar a la eliminacién
de cualquier accion discriminatoria por razéon de sexo, asi como debera de
incluir medidas preventivas.

El Plan de Igualdad recoge los objetivos concretos que se pretenden alcanzar
en la empresa para prevenir y eliminar conductas sexistas o discriminatorias. Se
pretende materializar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y
fijara y establecera un sistema de seguimiento, control y evolucién de la
efectividad de las medidas implantadas

Para poder entender el concepto de Plan de Igualdad es necesario hacer
referencia al término Igualdad de Oportunidades:

La igualdad de oportunidades: participacion activa y equilibrada de todas las
personas, independientemente de su sexo, en todas las areas de la vida publica
y privada. Esta definicion en términos laborales da lugar a la eliminacién de los
impedimentos que basados en el sexo de una persona, limitan su participacion.

Aunque la participacion de la mujer en el ambito laboral ha aumentado
considerablemente, lamentablemente, no compite en condiciones de igualdad en
el ambito laboral, siendo victima de:

Empleos mas precarios

Salarios menores por trabajos equivalentes

Puestos de menor responsabilidad

[ ]
[ ]
[ ]
e Contratos de menor duracion
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Un Plan de Igualdad debe:

¢ Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar en le empresa

e Marcar las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion

e Establecer sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

Para corregir las situaciones de desigualdad directas o indirectas, que
pudieran existir en la empresa, en los Planes de Igualdad, deberan ser
analizadas y consideradas al menos las siguientes materias:

Acceso al empleo

Clasificacion profesional

promocién y formacion

retribuciones

Ordenacion del tiempo de trabajo

Conciliacién laboral

prevencion del acoso sexual y el acoso por razon de sexo
Comunicacién

Violencia de género

ORNoaRrON=

Es vital a la hora de elaborar un plan de igualdad planificar de forma transversal
la integracion de la igualdad en la empresa. Las empresas estan obligadas a
respetar la iqualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello
se han de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminaciéon
laboral entre hombres y mujeres.

La Legislacion prohibe cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta y
promueve en el ambito laboral la implicaciéon y cooperacion del empresariado
con la representacion sindical de trabajadoras y trabajadores con el fin de:

= Implementar medidas de accién positiva para suprimir diferencias
= Desarrollar planes de igualdad para prevenir discriminaciones
= Integrar inquietudes sociales en sus relaciones y actividades

La igualdad de oportunidades debe integrarse en la cultura empresarial como
principio que rige todas sus actuaciones y relaciones. Esta estrategia que
desarrolla acciones positivas para corregir desigualdades entre mujeres y
hombres no sélo intenta alcanzar la igualdad, sino también mantenerla. Por ello,
requiere un proceso organizado definido y cohesionado.
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PROCESO DE INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Acuerdo de incorporacion de la igualdad en la gestion empresarial

Creacion del Comité de Igualdad/Comisién de Igualdad
( paritario empresa-representacion sindical )

Informacion y Formacion de los trabajadores/as

e Enlas empresas con convenio colectivo propio que participen en mesas
de negociacion sectorial: Recoger el compromiso en el convenio de
integracion de igualdad transversalmente

e En las empresas sin convenio propio: Recoger el compromiso de
integracion de igualdad con aplicacion transversal en documentos
internos o en un acuerdo de empresa

2.- ¢CUANDO ES OBLIGATORIO UN PLAN DE IGUALDAD?

Segun establece la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva para mujeres y
hombre sera obligatorio la elaboracién e implantacion de un Plan de Igualdad:

= Para empresas de mas de 250 trabajadores

= En empresas cuyo convenio colectivo lo establezca

= Cuando la Autoridad Laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador
la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién de dicho
plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

Para el resto de las empresas sera VOLUNTARIO, previa consulta de los
representantes de los trabajadores.
(Art.45 Ley Organica 3/2007)
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3.- ¢QUE PASOS DEBO SEGUIR EN LA IMPLANTACION DE UN PLAN
DE IGUALDAD?

Crear una Comision
Paritaria de Igualdad
acordando un compromiso

.

Realizar
un diagnéstico
de la situacién

|

Confeccionar
el Plan de IGUALDAD

'

Ejecutar
el Plan de IGUALDAD

.

Controlar y evaluar
el grado de cumplimiento y
resultados
del Plan de IGUALDAD

3.1.- Crear una comision paritaria de igualdad acordando un
compromiso

El proceso de creacidn de un Plan de Igualdad se debe de iniciar con la

constitucion de un equipo de trabajo, que puede denominarse comision
paritaria de igualdad, comision de igualdad o comité de igualdad,
integrado por la representacion de los trabajadores y de la empresa en

igual nimero de miembros por ambas partes. Esta comision sera la
encargada de acometer el Plan de Igualdad, realizando el diagnostico, la

programacion, la ejecucion, control y evaluacion del Plan.

Asimismo, debe de existir un compromiso por parte de la empresa de asignar
recursos humanos y materiales necesarios para la elaboracién, desarrollo y
control del plan.
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Aunque en la Ley Efectiva de Igualdad no se recoge es importante crear la
figura del Delegado de Igualdad o Defensor de Igualdad, que sera elegido
de entre la representacién de los trabajadores. Gozara de un crédito horario
especifico para dedicarlo a materia de igualdad en la empresa. Y sus funciones
seran todas aquellas relacionadas con la igualdad de oportunidades, el Plan de
Igualdad, y sobre todo debera de informar, vigilar y controlar en todo aquello
relacionado con el principio de Igualdad.




-/ alen

MANUAL EN MATERIA DE IGUALDAD loclo
mpleg

CIUUUIZFE

L."mmg i J’n&c-pwd&rrf(

Anexo 1

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD EN LA

EMPRESA
Como desarrollo del articulo.......... del vigente convenio colectivo de
................ , se constituye la Comision Paritaria de Igualdad en la
Empresa.......ccoooiiiiiii , que permita abordar de forma

conjunta, la eliminacion de cualquier forma de discriminaciéon o desigualdad por
razon de sexo.

El objetivo de esta Comisién es elaborar e implantar un Plan de Igualdad para la
deteccion y correccion de las posibles discriminaciones o desigualdades, asi
mismo, desarrollara acciones que promocionen la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, en el seno de los centros de trabajo de la
Empresa........coooiiii

En aplicacion del articulo................. del citado convenio y teniendo en cuenta la
Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres,

Las partes acuerdan:

1.- Formalizar la constitucion de la Comisién paritaria de Igualdad

2- La Comisién estara formada por............ miembros de la
Empresa........cocoviiiiiiiiiiii ,y de otra por............. miembros de la

representacion legal de los trabajadores.

3.- Las partes signatarias  acuerdan celebrar............ reuniones
semanales/mensuales.

4.- Las reuniones se celebraranen la ..o

5.- De cada reunion se levantara acta con los contenidos de las deliberaciones y
con expresion especifica de los acuerdos que se alcancen.

Firmantes...........ooiiiii
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Anexo 2

ARTICULO SOBRE PLANES DE IGUALDAD A INCLUIR EN EL CONVENIO
COLECTIVO.............

ART....Planes de Igualdad

Con la finalidad de erradicar y combatir todas las manifestaciones que pudieran
subsistir de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, y para promover
la igualdad real entre mujeres y hombres en al ambito de la empresa, se acuerda
la elaboracion e implantacion de un Plan de igualdad.

A tal efecto se creara una comisidon de igualdad, cuyas funciones seran la
elaboracion, seguimiento, vigilancia y control del plan de igualdad y cualquier
otra que las partes de mutuo acuerdo pudieran decidir. Dicha comision estara
integrada por la representacion de los trabajadores en proporcion a su
representatividad en el comité de empresa y en igual nimero que la parte
integrada por la empresa, con un minimo de cuatro y un maximo de ocho
miembros entre ambas partes, lo que se decidira de comun acuerdo.

Para la elaboracion del plan y atendiendo a su mejor consecucion, la empresa
se compromete a contratar a un técnico en igualdad, y de la misma forma se
acepta por parte de la empresa el reconocimiento de un delegado de igualdad
que se elegira de entre los miembros del comité de empresa, y que gozara de
un crédito horario especifico para dedicarlo a materia de igualdad en la empresa.
Dicho crédito horario se acordara en la comision de igualdad atendiendo a las
necesidades y competencias que tuviera que ejercer. En cualquier caso, el
crédito horario como minimo sera de veinte horas mensuales.

Para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y corregir las situaciones
de desigualdad directas o indirectas, que pudieran existir en la empresa, deberan
ser materia de estudio y analisis dentro del plan de igualdad las siguientes:

a) Acceso al empleo

b) Clasificacion profesional
¢) Promocién y formacion
d) Retribuciones

e)

f

g) Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo
h) Comunicacion
i) Violencia de género

En cualquier caso se reconoce por ambas partes, que el nimero de materias de
estudio referenciadas podria ser ampliable, dependiendo de los acuerdos a los
que llegue la comision de igualdad, garantizando como minimo de estudio y
evaluacion las citadas.

Una vez realizado el estudio y analisis, se confeccionara el pertinente
diagnostico, aplicando las medidas preventivas y correctoras necesarias, fijando
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unos objetivos concretos. La comision de igualdad debera controlar anualmente
el grado de aplicacién de las medidas y su efectividad, y por ende los objetivos
alcanzados.

En todo lo no regulado en este articulo y su desarrollo, sera de aplicacion la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombre,
y cualquier otra norma de nuestro ordenamiento juridico, siempre y cuando
pueda mejorar la situacion existente en la empresa durante la vigencia y prorroga
del convenio.

3.2.- Realizar un diagnéstico de la situacion

Un Plan de Igualdad cumplira con sus objetivos y sera eficaz si previamente a la
elaboracion del mismo se ha realizado un DIAGNOSTICO correcto, con la
realidad existente en la empresa en materia de Igualdad.

El Diagnéstico es un analisis detallado de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, de los comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo
en el seno de la empresa durante el cual se realizan, sucesivamente, actividades
de recogida de informacién, de analisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

El diagndstico nos permitira detectar las discriminaciones que se producen, el
grado de frecuencia con que se presentan, detectara las posibles situaciones de
acoso sexual, en que circunstancias y como se manifiestan, la permisividad o no
de las mismas.

En la realizacion del diagnéstico, debe de participar la representacion de
los trabajadores, y al resultado final del mismo se ha de llegar de comun
acuerdo entre las partes, para que el Plan de Igualdad sea un éxito. Las
empresas no pueden dejar de un lado a los representantes de los
trabajadores, y abordar el diagnéstico de forma unilateral.

En la confeccion del diagnostico se recogera el mayor numero posible de
informacion sobre las caracteristicas de la plantilla. Esta informacion siempre
estara desagregada por sexos y podra ser con resultado numérico (porcentajes)
o recogida de datos, y se realizara sobre:

A) Caracteristicas de la plantilla

Distribucién por grupos de edad, por tipo de contrato, por categoria o grupo
profesional, antigliedad y nivel de estudios

B) Evolucion de la plantilla en los ultimos cuatro afnos
Nueva incorporacién de mujeres y hombres
Bajas definitivas, especificando la causa de la baja: despido, finalizaciéon de

contrato, jubilaciones, cambio de trabajo, baja voluntaria, atencion de personas
a su cargo.

10
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C) Acceso a la empresa

e Solicitudes de empleo presentadas por puestos de trabajo, indicacién de
la cualificacion académica, experiencia profesional y formacion
complementaria.

e Incorporaciones a la empresa en el Ultimo afo por tipo de contrato
categorias o grupos profesionales, puestos de trabajo.

D) Retribuciones
e Media para cada una de las categorias o grupos profesionales de los
conceptos salariales fijos (salario base, pluses o complementos fijos),
salariales variables (pluses voluntarios, incentivos de produccion, etc.)

e Distribucién por horas semanales de trabajo y categoria o grupo
profesional

E) Promocion
e Promociones en los ultimos afios por categorias o grupos profesionales

e Cambios de categoria o grupo profesional en base al tipo de proceso de
promocion, por antigiiedad en la empresa, por prueba objetiva

e Promociones vinculadas a la movilidad geografica: dentro de la misma
provincia, dentro del pais, en el extranjero.
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F) Formacién

e Numero de hombres y mujeres que han recibido formacién en el dltimo
afio por materia formativa.

* Numero de acciones formativas en las que han participado a iniciativa de
la empresa y a iniciativa propia

e Personal que disfrutan de becas o ayudas para la formacioén

o Numero de personas que disfrutando de excedencias o reducciones de
jornada por cuidado de familiares han sido convocadas y han realizado
formacioén durante el ultimo afio

e Formacion recibida presencial en horario laboral, presencial fuera del
horario laboral y on line.

e Personas participantes en acciones formativas de larga duracion, de
duracién media y de corta duracion.

e Personal que ha solicitado y obtenido permisos individuales para la
formacion por categorias y/o grupos profesionales

e Personas que han solicitado y obtenido la adaptacién de la jornada laboral
para la realizacion de estudios reglados por categorias y/o grupos
profesionales.

G) Conciliacion de la vida familiar y laboral

o Numero de trabajadores y trabajadoras que han estado en el ultimo afo
en las siguientes situaciones:

-. Incapacidad temporal

-. Maternidad

-. Paternidad

-. Cesion al padre de parte de la suspension por maternidad

-. Suspension por riesgo durante el embarazo

-. Suspension por riesgo durante la lactancia

-. Acumulacion del permiso de lactancia

-. Permiso para la preparacion al parto y examenes prenatales
-. Permiso por cuidado de familiares

12
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Utilizaciéon de permisos no retribuidos durante el dltimo afo:

. Reduccioén de jornada por cuidado de hijo/a

-. Reduccion de jornada por cuidado de otros familiares
-. Excedencia por cuidado de hijo/a

-. Excedencia por cuidado de otros familiares

-. Asistencia a consulta médica

-. Acompafnamiento de personas dependientes

-. Otros permisos

H) Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Se ha producido algin acto considerado de acoso sexual o por razén de
sexo durante los Ultimos cuatro afios

Existen protocolos de actuacion

Se ha sancionado o despedido a algun trabajador o trabajadora por este
motivo

Numero de bajas en la empresa por cuadros de ansiedad o depresion

Se realizan en la empresa encuestas sobre el ambiente de trabajo

) Comunicacion

Vias y protocolos de comunicacion de la empresa

Determinacion y delimitacion de funciones por categorias y grupos
profesionales

Utilizacion del lenguaje

13
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Anexo 3

Cuestionarios para la realizacion del Diagnoéstico

1. ACCESO
a) Sistema de seleccion a)
b) Redaccion de las ofertas de empleo b)
c) Como y donde se publicitan las vacantes c)
d) Contenidos de los formularios de solicitud d)
e) Criterios de los procesos de seleccion e)
f) Quien define el perfil f)

g) Caracteristicas generales que busca laempresaen | g)
los y las candidatas

h) Factores determinantes para la ion h)

i) Pruebas que se realizan en la seleccién i)

j) Personas que intervienen en cada fase del proceso | j)

k) Entrevista, personal ;Qué importancia tiene y | k)
quien la realiza?

) Participa la Representacion Legal de los | I)
Trabajadores en el proceso de seleccion

14
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

a) ¢Hay predominio de hombres o mujeres en | a)
secciones o departamentos?

b) ¢Como se ha ido la clasificacio b)
profesional en la empresa?

c) ¢Se ha realizado valoracion de lo puestos de | c)
trabajo?

d) ¢Ha participado la Representacion Legal de los | d)
Trabajadores?

e) ¢Hay grupos pr
feminizados?

f) En los grupos profesionales mas altos y mas bajos | f)
¢(En que proporcion estan ocupados por hombres o
mujeres?

g)¢En los grupos lini; S 0 ini se | g)
aprecian diferencias de salario, de promocion, etc?

h)¢Hay relacién entre nivel de estudios y categorias | h)
o grupos profesionales, es igual para hombres y
mujeres?

15
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3.- CONTRATACION

a) ¢Es mayor el nimero de mujeres con contrato | a)
temporal que el de hombres?

b) ¢Es mayor el numero de mujeres con jornada | b)
parcial que el de hombres?

c) ¢Las personas a tiempo parcial tienen la misma | c)
posibilidad de promocionar que las de jornada
completa?

d) ¢Las personas a tiempo parcial querrian trabajar a | d)
jornada completa?

e) ¢Por convenio o acuerdo se recoge alguna medida | e)
para facilitar la ampliacién de jornada?

f) ¢Por convenio o acuerdo se recoge alguna medida | f)
que regule de forma diferenciada el personal fijo y el
temporal?

g) ¢Existen complementos que premien la estabilidad | g)
en el empleo?

h) ¢Es la antigiliedad un requisito para promocionar? | h)

i) ¢Se recoge en el convenio o por acuerdo | i)
compromiso de fomentar la estabilidad en el empleo?

j) ¢Por convenio o por acuerdo existe algtn beneficio | j)
que excluya a quien no trabaje a jornada completa

16
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4. RETRIBUCION

a)
a) ¢El convenio recoge todos y cada uno de los
conceptos retributivos en términos precisos y
objetivos?

b)
b) ¢ Hay categorias profesionales a los que no sea de
aplicacion el convenio en materia salarial?

c)
c) ¢Incide esta exclusion entre hombres y mujeres?

d)
d) ¢Es igual el salario medio entre
hombres y mujeres de una misma categoria?
e) ¢ Qué concepto genera la diferencia? e)

f) ¢En que categorias profesionales se aprecian | f)
mayores diferencias?

d) ¢Existe diferencia importante en el nimero de | g)
horas semanales trabajadas por mujeres y hombres
en las categorias profesionales existentes?

h) ¢Existen pluses o benefici iales vinculados a | h)
contrato indefinido o tener jornada parcial o
completa?

i) ¢Existen pluses voluntarios? i)

j)eInciden igual sobre el salario de mujeres vy | j)
hombres?

k)¢ Tienen las categorias profesionales | k)
masculinizadas acceso a mas pluses o
complementos que las feminizadas?

17
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5.PROMOCION
a) ¢Existe definicion de los diferentes puestos? a)
b) ¢Estan blecid los posibl itinerarios | b)

profesionales?

c) ¢Esta regulado por convenio o por acuerdo los | c)
procesos de promocion? Si esta regulado ¢Queda
excluida alguna categoria profesional?

d) ¢Se utiliza antes la promocion interna antes de | d)
sacarla a convocatoria externa?

e) ¢Como se informa a la plantilla Se incluyen los | e)
criterios para optar al puesto?

f) ¢Se plea un unico si de pr ion? En | f)

caso negativo Cuales son los criterios para utilizar
uno u otro sistema?

d) ¢Estos sistemas afectan de igual modo a hombres | g)
y mujeres?

h) ¢ Existe i de recl ion? h)

1) ¢Existen areas con mayores o menores posibilidad | i)
de promocion?

j) ¢ Afecta a hombres y mujeres? j)

k) ¢Las personas con contrato temporal y/o a tiempo | k)
parcial tienen igual posibilidad de promocién que la
plantilla con contrato indefinido y a jornada
completa?

) ¢Participa la Representacion Legal de los | 1)
Trabajadores en los pr >s de promocion?
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6. FORMACION

a) ¢Existe un plan de formacion? a)

b)
b) ¢ Como se elabora?

c)
c) ¢El plan de formacion estad abierto a toda la
plantilla?

d)

d) ¢La formacion es voluntaria u obligatoria?

e) ¢Qué tipo de formacion es obligatoria y cual | e)
voluntaria?

f) ¢Existe relacion entre el tipo de formacion y la | f)
obligatoriedad?

d) ¢A que categorias o depar s se dirige en | g)
mayor medida?

h) ¢Tienen las mujeres las mismas posibilidades de | h)
der a la for 6 iendo en cuenta su
distribucion en categorias o departamentos?

1) ¢Existe relacién entre la formacién y la promocion? | i)

j) ¢Esta vinculacion se produce para todas las | j)
acciones formativas?

k) ¢La formacion se imparte toda o parte fuera o | k)
dentro del horario laboral?

1) ¢La formacion se imparte en el centro de trabajo o | I)
fuera?

Il) ¢Existe relacion entre: Tipo de formacion y el | Il)
horario en que se imparte?

m) ¢Existe relacion entre: voluntariedad y horario? m)

n) ¢Existe comp ion por el tiemp. pleado en | n)
la formacién fuera del horario laboral?
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7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

a) ¢Se recoge en el convenio colectivo todos los
derechos regulados por E.T. y Ley 3/2007?

a)

b) ¢ Cudles son los derechos no recogidos?

b)

c) ¢Se han acordado mejoras?;Cuales?

c)

d) ¢Utilizan en igual medida hombres y mujeres las
excedencias, etc. Para atencion de personas
dependientes?

d)

e) En la practica diaria ;Se hacen efectivos estos
derechos sin ninguna oposicion por parte de la
empresa?

e)

f) ¢Se incentiva que sean los hombres quienes
ejerzan estos derechos?

g) ¢El ejercicio de estos derechos afecta a la
promocion?

g)

h)¢ Utiliza la empresa las bonificaciones de cuotas de
la Seguridad Social para contratar a personas
desempleadas para sustituir a las personas que estan
ejerciendo estos derechos?

h)

i) ¢ Existe flexibilidad en el horario de entrada y salida
del trabajo?

j) ¢Existe flexibilidad en el tiempo de comida en el
caso de jornada partida?

k) En caso de alargamiento de jornada ;Se compensa
con tiempo libre? ¢Cuanto tiempo libre se tiene
derecho por cada hora?

k)

1) ¢ Hay dias de asuntos propios retribuidos?

m) ¢Existe la posibilidad de dias libres adicionales no
retribuidos?
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8. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

a) ¢Es elevado el nimero de mujeres: Con contrato | a)

temporal?

b)
b) ¢ Es elevado el nimero de mujeres: Jévenes recién
incorporadas al mundo laboral?

c)
c) ¢Es elevado el nimero de mujeres: Divorciadas o
separadas que tras una larga ausencia se incorporan
al mundo laboral?

d)

d) ¢ Se prod jos iréni admitidos con
normalidad, en relacién al aspecto fisico, vestimenta
o tendencia sexual de compaifieros y/o compaiieras

e) ¢Se gastan bromas o se cuentan chistes | e)
miséginos, homoéfonos o racistas?

f) ¢Se exhiben carteles o imagenes de caracter | f)
sexista?

g)¢Existe en la empresa alguna regulacién sobre el | g)
acoso por razon de sexo o al acoso sexual?

h) ¢ Cual es protocolo establecido? h)

) ¢Participa la Representacion Legal de los | i)
Trak 6 li

q : ion?

jadores, en su oap

j) ¢Se conoce alguin caso de acoso sexual o por razén | j)
de sexo en la empresa?

k) ¢Conté la victima con apoyo? k)

1) ¢ Se aplicé el protocolo? 1)

m) ¢ Cudles fueron las consecuencias finales parala | I)
victima y el agresor?
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3.3.- Confeccionar el Plan de Igualdad

Las empresas deben cumplir la legislacién vigente poniendo en marcha los
planes de igualdad.

Para la implantacion de un Plan de Igualdad en la empresa una vez realizado el
diagnostico, se debera de tener presente dos elementos esenciales que facilitan
su buen desarrollo:

= Analisis de género: tener en cuenta que en las empresas los
trabajadores y trabajadoras ademas de tener derechos y obligaciones en
la empresa también los tienen fuera de ella, en el marco social y familiar.
La organizacion ha de optimizar los recursos humanos con el fin de que
sus empleados puedan hacer frente a todas las responsabilidades,
conciliando de la mejor manera posible la vida familiar y laboral.

REALIZAR EL ANALISIS DE GENERO

. Los roles de género diferencian papeles y

1.Tener en cuenta el género ya que ha dado lugar a responsabilidades sociales
posicionamientos distintos entre mujeres y . Las relaciones de género hacen una
hombres: distribucion de poder que beneficia a los
hombres.

Participacion distinta de mujeres y hombres
Segregacion horizontal y vertical laboral
Acceso y distribucion desigual los recursos
Normas y valores que condicionan el
2.Conocer los efectos de los roles comportamiento de mujeres y hombres
y las relaciones de género e Papel de la mujer y tipo de trabajos a
desarrollar segun barreras culturales
. Distintas oportunidades para acceder y
participar
e  Discriminaciones directas y/o indirectas

. Posicién de mujeres y hombres en la empresa:
nivel horizontal (departamentos) y vertical
(puestos jerarquicos)

e Acceso y participacion de trabajadoras y
trabajadores en todas las practicas de gestion
de recursos humanos. Diferente participacion,
diferentes resultados

. Politica de recursos humanos: procedimiento e
incidencia de las practicas, identificacion de
estereotipos

. Incorporacion de elementos que equilibren la
participacién cuantitativa y cualitativa de
mujeres y hombres

3.Incorporar el analisis de género en aspectos
como:

= Evaluacion del impacto de género : Analizar los efectos positivos o
negativos que se derivan de cualquier decisién que se tome desde el area
de gestion, organizacion o/y recursos humanos, ya que algunos cambios
pueden provocar desequilibrios en la proporcionalidad de la plantilla. Con
la evaluacion se pretende profundizar en los efectos negativos o positivos
de las decisiones que se tomen.
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EVALUACION DEL IMPACTO DE GENERO

1. Identificar los posibles efectos de una decisién en
mujeres y hombres

Manera de afectar a la mujer y al hombre

. ¢Se accede por igual a una actuacion
concreta? ¢mismos obstaculos? ;cémo se
2.reconocer como los roles de genero y garantiza el acceso?
estereotipos afectaran los resultados de esa
decision . - .
. GEI criterio especifico para una promociéon
dificultara el acceso de la mujer? ¢ qué criterios
relacionados con le puesto no obstaculizaran la
promocién de la mujer?

3.Asegurarse que el beneficio es igual . ¢Aumentar  la  promocién de  mujeres
para mujeres y hombres repercutirda en el acceso a puestos de
responsabilidad de las mismas?

. ¢La participacién de las trabajadoras con
responsabilidades familiares en la formacion
especializada aumentara si se facilita el
cuidado de menores?

El Plan de igualdad debe ser uno de los pilares que acomparie la organizacion y
gestion de la empresa. El Plan de igualdad se caracterizara por incorporar
acciones que corrijan los desequilibrios detectados y que prevengan la
desigualdades asi como las situaciones de acoso:

ACCIONES A TENER EN CUENTA EN ESTE PROCESO

Positivas De caracter puntual, teniendo como finalidad corregir los desequilibrios entre mujeres y
hombres. Una vez corregidos, no habra necesidad re seguir desarrollando.

Ej | de i itivas: contrataciéon de mujeres para el departamento
actualmente masculinizado, promocwn del sexo menos representado, prioridad en el acceso
al empleo de mujeres.

Asegura la igualdad de oportunidades en las practicas de gestion de la empresa con el fin de
Permanentes mejorar el funcionamiento y la eficacia.

Ejemplos de acciones permanentes: clasificacion profesional y tablas salariales desde la
perspectiva de género, prohibicién de las reuniones de trabajo en horas cercanas al fin de
jornada, formacién dentro de la jornada laboral.

Lo idéneo en un Plan de Igualdad es que se adapte a cada centro de trabajo.
Esta aclaracion es fundamental, ya que una empresa con distintos centros de
trabajo dispersos geograficamente puede tener realidades absolutamente
distintas. Por tanto una empresa deberia de tener distintos planes dependiendo
de las circunstancias que se den en cada uno de sus centros de trabajo. Por
tanto, las medidas que se tomen en cada centro de trabajo seran diversas y en
muchas ocasiones diferentes.
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ontinuacién segun las materias proponemos las medidas que podrian

incluirse en un plan de igualdad. Se utilizaran unas, otras, todas o algunas
diferentes segun haya sido el resultado del diagnostico.

1.-CONTRATACION

Las modalidades de contratacién temporal y a tiempo parcial acarrean un impacto
desfavorable especialmente para las mujeres ya que hay un porcentaje muy elevado
que trabaja bajo este tipo de contratacion.

Las trabajadoras son las mas afectadas por la precariedad y por actuaciones
discriminatorias por razén de sexo.

Podemos observar discriminaciones indirectas o directas en convenios colectivos o
acuerdos de empresa, cuyos perjudicados son los trabajadores con contratos
temporales

e Priorizar la conversion de contratos temporales a indefinidos hasta

equilibrar el nimero de mujeres y hombres que disfrutan de la misma
modalidad contractual.

e Otorgar acceso preferente a los puestos de trabajo a jornada completa al

personal con contrato a tiempo parcial

Incorporar un limite a la contratacion temporal incluyendo porcentajes de
contratacion indefinida, establecer porcentajes de conversién de contratos
temporales en fijos, teniendo en cuenta el sexo.

La contratacion a tiempo parcial debe ser planteada como una modalidad
de contratacion excepcional.

Regular y limitar la utilizacion de subcontratas, empresas de servicios
ETT’s y coperativas

2 ACCESO

Establecer cuotas de ingreso anuales en la empresa para las mujeres,
hasta que la plantilla sea equilibrada

Incluir en el convenio un pronunciamiento que manifieste que los
procedimientos de seleccion estan presididos por el principio de igualdad
de oportunidades

Asegurar un procedimiento de seleccion transparente mediante redaccion

y difusién no discriminatoria de la oferta de empleo, utilizando un lenguaje
neutro, y el estableciendo pruebas objetivas
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¢ Eliminar cuestiones no relacionadas con la capacitacion de la candidata o

el candidato para desempefar el puesto de trabajo ( estado civil, n° de
hijos/as, etc.), en los procesos de seleccion

S

Clu'l_'!l::-

mpleg

e Tener presencia sindical en los procesos de contratacién y favorecer un
procedimiento reglado y transparente en las pruebas y méritos que se
valoran para ver si se ha respetado o no el principio de igualdad. Creando
comisiones paritarias de empleo o acceso al empleo.

e Utilizar canales de comunicacion que faciliten el acceso de mujeres,
publicitar ofertas de empleo en centros de formacién con alto porcentaje
de mujeres.

e Hacer un seguimiento de las solicitudes recibidas y contrataciones
realizadas. Analizando las solicitudes recibidas tanto si han sido
aceptadas o rechazadas

¢ Incluir en las ofertas de empleo mensajes que propicien que las mujeres
se presenten para ocupar puestos tradicionalmente masculinos.

¢ Incluir medidas de accion positiva a favor de las mujeres dirigidas a
ocupar puestos en los que se encuentren subrepresentada, hasta que se
equipare el porcentaje de plantilla de ambos sexos

e Garantizar la participacion de la Representacion Legal de los
Trabajadores

e Crear comisiones paritarias de control del proceso de seleccion, que
decidan de forma consensuada pruebas objetivas.

3 CLASIFICACION PROFESIONAL

Los sistemas de clasificaciéon profesional son un mecanismo de diferenciacion y
jerarquizacion profesional y salarial de los trabajadores y las trabajadoras. Las
practicas discriminatorias mas comunes son:

= Existencia de categorias profesionales o puestos de trabajo con denominacion
en femenino

* Infravaloracién de determinadas categorias o puestos ocupados
mayoritariamente por mujeres

= |nvisibiidad de las cualidades, tareas, aptitudes, considerados
tradicionalmente femeninos ignorados a la hora de evaluar el trabajo y
asignarles una retribucion acorde.

* Mientras se hacen distinciones mas precisas y detalladas en los puestos de
trabajo ocupados mayoritariamente por hombres, se da la tendencia de agrupar
en una misma clasificacién una gran cantidad de puestos ocupados por
mujeres ( “denominacion comun” de las caracteristicas de los puestos de
trabajadoras)
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e Realizar descripciones de cada puesto de trabajo en concreto. Las
descripciones de cada puesto de trabajo no deben contener juicios de
valor y se ha de emplear un lenguaje sencillo positivo.

e La valoracién de puestos de trabajo: Se realiza comparando los puestos
de trabajo para determinar el valor salarial de cada uno de ellos. La
mayoria de los modelos de valoracién son discriminatorios. Es importante
definir los factores y subfactores con el fin de clarificar el proceso de
valoracion.

e Introducir clausulas que limiten la movilidad funcional dentro de los
grupos profesionales.

e Hay que definir los puestos de trabajo, especialmente los ocupados por
mujeres e identificar nuevas categorias profesionales

e Tener en cuenta que ante un trabajo de inferior categoria la empresa no
puede reducir el salario, y con un trabajo de superior categoria se tiene
derecho al salario correspondiente a la misma

e Establecer una revisién perioddica de equilibrio de todos los puestos por
sexo

e Participacion de la comision de igualdad en los procesos de clasificacion
profesional.

4 RETRIBUCION

Los complementos salariales son los primeros causantes de las
discriminaciones salariales, ya que los criterios para el cobro de algunos
complementos son arbitrarios. Se valora exclusivamente el esfuerzo fisico
como elemento definitorio de los complementos mientras que la tension
psicoldgica, la habilidad, cualidades asociadas tradicionalmente a trabajos
femeninos, son infravaloradas. Esto ocurre también con complementos como la
“penosidad “o la “peligrosidad”.

e Instaurar una estructura salarial lo mas sencilla posible para facilitar un
control antidiscriminatorio.

e Redefinir y valorar los puestos de trabajo asegurando que el sistema de
valoracion se pacte con la representacion de los trabajadores, a fin de
que los criterios de evaluacion de los diferentes puestos de trabajo se
ajusten al principio de igual remuneracion por trabajos de igual valor.
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e Valoracion de los grupos profesionales: se calcula el salario base y en su
caso los complementos salariales. La discriminacion se da por el uso de
categorias en femenino o masculino.

e Andlisis de los complementos salariales: incluir una definicion vy
condiciones de todos los complementos o pluses. Anulando cualquier
especificacion en su aplicacion que implique una diferencia por tipo de
contrato, categoria profesional o antigliedad

e Periddicamente analizar las retribuciones medias de hombres y mujeres

e Participaciéon de la comision de igualdad en el proceso de analisis de
complementos .

5 PROMOCION

e Establecer cuotas de acceso de mujeres y hombres a los distintos
departamentos, de modo que se diversifiquen la tareas, categorias y
departamentos en la empresa, promoviendo el acceso de mujeres en los
sectores de actividad y en las profesiones que estan consideradas
masculinas y viceversa.

¢ Fijar objetivos minimos de promociéon de mujeres

e Asegurar que los ascensos se ajusten a criterios objetivos y reglas
comunes para uno y otro sexo

e En los sistemas de provision de vacantes con personal interno el
procedimiento ha de ser transparente y se debe de establecer por escrito
los criterios para la cobertura de vacantes

e Para evitar la introduccion de prejuicios sexistas es importante asegurar
la presencia sindical en todos los procesos de seleccion. Su publicidad
permitira controlar si ha existido preferencia en la contratacion de varones
o corresponde a las cualidades objetivas de las personas aspirantes.

e Incluir medidas de accién positiva para que a igualdad de méritos de
baremacioén, (capacitacion, competencia) tenga preferencia el sexo
menos representado.

¢ Fijar topes horarios obligatorios, para evitar que la conciliacion de la vida
personal y familiar dificulte la promocién

e Informar y motivar a las mujeres para que participen en los procesos de
seleccion para ascender laboralmente
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Delimitar cudles van a ser los puestos de confianza y los de direccion para
los que la empresa suele reservarse la potestad de designarlos
libremente.

Debe hacer u seguimiento para evitar casos de discriminacion y para
vigilar si se cubren con estos mecanismos puestos vacantes o si se
enmascara un posible ascenso

Participacion de la comision de igualdad en los procesos de promocion.

6 FORMACION

71

Informacién clara y accesible a toda la plantilla de la oferta formativa

Asegurar que las convocatorias para los cursos de formacidon sean
conocidos por todo e personal, a través de su difusion publica, utilizando
canales accesibles a las mujeres

Programar acciones formativas dirigidas a trabajadoras para facilitar la
formacién y poder acceder a puestos de responsabilidad y en categorias
en las que estén subrepresentada.

Impartir la formacién en horario laboral o con una férmula mixta, para que
facilite la asistencia a personas con responsabilidades familiares

Prever la posibilidad de que trabajadores y trabajadoras, que puedan
necesitar algun tipo de formacion, después de un periodo de excedencia
por causas familiares.

Cuando la formacion no se realice en horario laboral establecer ayudas
econdmicas para gastos de personas con responsabilidades familiares.

Revisar y cambiar la duracion, la frecuencia, los horarios y locales en los
programas de formacion para que empleadas y empleados con
obligaciones familiares puedan participar en los mismos (guarderias)

La clasificacion profesional estd muy relacionada con las pocas

posibilidades de las trabajadoras de acceder a los planes de formacion
para mejorar su cualificacion y por tanto ascender.

CONCILIACION ( Cuidados y responsabilidad)

Informar a toda la plantilla de los cambios introducidos en el Estatuto de
los Trabajadores por la Ley Organica 3/ 2007, de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres

28
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e Identificar las necesidades de conciliacién familiar de la plantilla para
ajustar las acciones positivas a las necesidades. Como por ejemplo:

-. Permiso retribuido para acudir a las tutorias

-. Permiso retribuido para asistir al festival de fin de curso

-. Permiso retribuido para acompafiar a la consulta del
médico a los/as hijos/as

e Tener elaborada la relaciéon de puestos de trabajo como alternativa en los
casos de riesgo durante el embarazo o durante la lactancia.

e Establecer horarios flexibles de entrada y salida del trabajo, asi como para
el tempo de comida

o Facilitar la adaptacién de jornada sin reduccion para las personas que
tengan a su cargo personas dependientes.

e Priorizar el traslado y eleccion del centro de trabajo a las personas con
cargas familiares

e Dar preferencia en eleccion de turnos de trabajo y vacaciones a las
personas con responsabilidades familiares.

o Establecer turnos de trabajo adaptados a los horarios de escuelas
infantiles

e Establecer periodos vacacionales que coincidan con vacaciones
escolares

e Realizar campafas fomentando el uso de las medidas de conciliacién
entre los hombres (solicitud de permiso de paternidad, lactancia,
reduccion de jornada, excedencia por cuidado de personas dependientes)

e Mantener los derechos a todos los beneficios sociales como si se

estuviese en activo, durante los periodos de permisos o suspension
relacionados con la maternidad, paternidad o cuidado de familiares.
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8 ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

e Elaborar una declaracién de principios conjuntamente por la direccién y la
representacion legal de los trabajadores, para la eliminacion del acoso
sexual el acoso por razén de sexo.

e Comunicacion efectiva de la declaracién de principios, incidiendo en la
responsabilidad de las partes en garantizar un entorno laboral exento de
acoso.

e Crear un protocolo de actuacion ante las situaciones de acoso, incluyendo
su definicién, procedimiento de prevencion actuacion y medidas
sancionadoras

e Garantizar la confidencialidad del proceso y la prohibicion de cualquier
tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que intervengan en
el mismo

e Establecer competencias para la comision de igualdad para velar por el
cumplimiento del protocolo establecido.

3.4.- Controlar y Evaluar el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad

Mediante el seguimiento y la evaluacion se conoce la evolucion del Plan de
Igualdad, asi como también los resultados obtenidos durante y tras su
implantacion en las diferentes areas de la empresa.

El seguimiento facilita informacién sobre posibles necesidades o dificultades
surgidas en la ejecucion. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan
forman parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan sera realizado por el Comité/Comision
Permanente de Igualdad. junto con el apoyo de la persona de Recursos
Humanos responsable de la realizacion del Plan. A ser posible la empresa
deberia de tener un técnico en igualdad o al menos una persona especializada
en la materia. Por la parte de la representacion de los trabajadores también
deberia de reconocer la figura del delegado/defensor de igualdad.

Para llevar a cabo la evaluacién el/la Comité/Comisién debe de contar con el
apoyo de la Direccion, responsable de la ejecucion de cada accion del Plan y la
participacion de los departamentos y areas funcionales de la empresa, asi como
con los trabajadores y las trabajadoras

Objetivos de la evaluacion: :

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan
e Analizar el desarrollo del proceso del Plan
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o Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se requiere mas
tiempo para corregir las desigualdades)
¢ Identificar nuevas acciones para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso fijado

El sistema de seguimiento requiere un planteamiento integral que:

o Refleje el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan,
asi como los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las
acciones.

¢ Analice la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

e Posibilite una buena transmision de informacion entre las areas 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 segun vayan surgiendo.

o Facilite el conocimiento que los efectos de | Plan ha tenido en el entorno
de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla, y por ultimo de la eficiencia del plan

El sistema de seguimiento y evaluacién debe:
e Realizarse de manera periédica.

e Tener un caracter informativo, que apoye la transparencia de la
informacion que proporcione y permita conocer el proceso de desarrollo
del Plan.

e Promover la participacion e implicacion e las personas y areas de la
empresa involucradas en el desarrollo del Plan.

Cada Plan de Igualdad tiene una duracion determinada, dependiendo de las
acciones que lo conformen y las decisiones tomadas en la empresa sobre su
calendarizacioén (en funcién de las necesidades y medios disponibles).

e El sistema de seguimiento se puede aplicar regularmente (teniendo un
periodo de tiempo prudencial, por ejemplo, anual) hasta el fin de la
ejecucion del Plan.

e Una vez finalizado se realizara la evaluacion del Plan. Posteriormente el

Plan puede evaluarse anualmente, integrando en la evaluacion las nuevas
acciones que se puedan emprender.
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MANUAL EN MATERIA DE IGUALDAD

HERRAMIENTAS PARA EL SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD:

FICHA Objetivos Procedimientos
Recoger informacion sobre:
1 La cumplimenta el responsable de RR.HH con apoyo del
El resultado obtenido con la personal del Comité Permanente de Igualdad
ejecucion del Plan
El grado de ejecucion de las
acciones del Plan
Reunién de trabajo del Comité Permanente de Igualdad, (el
Consensuar el proceso de delegado de igualdad) y la persona responsable de coordinar
2 implementacion del el Plan.
Plan de Igualdad
El objetivo de la reunién serd comentar determinados
aspectos del Plan, reflexiéon conjunta
Resumira la informacién obtenida durante la aplicacién del
Recoger las conclusiones y sistema de seguimiento
3 reflexiones obtenidas tras el
analisis de los datos de Cada informe tendra en cuenta y actualizara el contenido de
seguimiento Identificar posibles los anteriores informes.
acciones futuras
Analizara la informacién obtenida sobre los resultados y el
proceso de desarrollo del Plan. .
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INDICADORES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1 Nivel de ejecucion del Plan.

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

De resultado 3 Ne° y tipo de medidas de conciliacion puestas en marcha.

4 N°, sexo y perfil profesional de las personas beneficiarias de las medidas de
conciliacion.

5 Efectos no previstos del Plan en la empresa.

6 Grado de difusién y de informacién entre la plantilla.

7 Mecanismos de seguimiento periédico puestos en marcha.

De proceso
8 Adecuacion del Plan a las necesidades de la personas beneficiarias (plantilla).
9 Incidencia, dificultades.
10 Dificultades y necesidades en la ejecucién por motivo del disefio del Plan.
11 Disminucion segregacion vertical.
12 | Disminucion segregacion horizontal
De impacto

13 | Mejora de las condiciones de conciliacion de la vida laboral y familiar.

14 Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla como
de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre hombres y
mujeres

15 Cambios en la cultura e imagen de la empresa.

La informacién debe estar desagregada por sexo

INDICADORES Y PAUTAS DE ACTUACION

¢Cuantas acciones de las propuestas en el Plan se han llevado a | Si no se han concluido las acciones
1 cabo? previstas se debe continuar con el
¢ desarrollo del Plan.
Cuantas acciones no contempladas en el Plan original se han

introducido desarrollado?

N°, sexo y perfil profesional de las personas que han participado en | Si los recursos humanos no han
2 desarrollo de cada accion. resultado suficientes pero se ha
realizado la accion, identificar la
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causa y adecuar los recursos para
no repetir el error

N¢, tipo, forma, de utilizacion y fin de los medios de recogida y
difusion de la informacioén.

Si no alcanza el objetivo propuesto
con la utilizacion de la herramienta,
deberian adecuarse para que lo
alcancen y sean eficientes.

No, tipo y frecuencia de los de seguil 1to.

¢ Se esta realizando el seguimiento de acuerdo a la
calendarizacién?

Ad de las herr con el objetivo para el que se

disefiaron.

Para detectar nuevas necesidades y
desviaciones el seguimiento se debe
realizar periédicamente y adecuar las
acciones a la realidad del momento
en la empresa.

¢Qué incidencias o dificultades han surgido durante el
desarrollo del Plan?

¢Como se han detectado?

Es importante registrar las
incidencias surgidas por el disefio del
Plan, asi como la manera en que
fueron detectadas para evitar que el
disefio de futuras acciones caiga en
el mismo error.

Comparacion de los datos actuales de la posicion jerarquica
de mujeres y hombres con los datos obtenidos en
Diagnéstico:

¢Han aumentado, sigue igual, han disminuido o se ha
eliminado la segregacion vertical de las mujeres?

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

N°, sexo y perfil de las personas que han participado en
acciones de sensibilizacion.
C acion de la ienciacion (r ida a través e un
cuestionario a la plantilla previa ejecucion de las acciones)
antes del desarrollo de la acciones con las actuales
(arecoger a través de un nuevo cuestionario).

Si el conocimiento y percepcion son
las mismas, continuar con el
desarrollo  de acciones de
sensibilizacion.

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

¢Se ha recogido y formalizado el compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades?
¢Se ha difundido este compromiso entre toda la plantilla?
¢Se haintegrado en todas las politicas y practicas de gestion,

P en las ri con la gestion del
personal?
¢Se ha incluido en el convenio colectivo o en un acuerdo de
empresa?

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

Asi mismo, se debe asegurar que se
integra transversalmente en todas las
politicas y practicas de gestién de la
empresa.

¢ Se utilizan lenguaje e imagenes no sexistas en toda la
comunicacion interna y externa de la empresa?
¢ Se ha difundido el compromiso ptiblicamente a nivel
externo?

El compromiso debe formalizarse y
difundirse publicamente. La
integracion de la igualdad al ser
transversal incluye la politica de
marketing y publicidad, siendo la
utilizacién de lenguaje e imagenes no
sexistas un elemento clave de esta
integracion.
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4.- VISADOS DE LOS PLANES DE IGUALDAD

El decreto 133/2007 de 27 de julio, sobre condiciones y requisitos para el visado
de Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunidad Valenciana
(DOCV num. 5.567, de 31 de julio),establece:

1. El procedimiento a seguir para la consecucion del visado los Planes de
Igualdad por parte de aquellas empresas ubicadas en el territorio de la
Comunitat Valenciana que decidan poner en marcha un Plan de Igualdad
de Oportunidades.

2. La obligatoriedad por parte de las empresas u organizaciones
participadas mayoritariamente con capital publico (empresas,
organizaciones o fundaciones publicas ya sean de caracter autonémico,
provincial o municipal) de elaborar un Plan de Igualdad de Oportunidades.

3. La obligatoriedad por parte de las empresas cuyo Plan de igualdad haya
sido visado, de presentar anualmente durante el periodo de vigencia del
Plan, un informe de evaluacién de resultados.

4. Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacion necesaria
para que la Direccién General de la Mujer y por la Igualdad, como
Organismo de igualdad de Consell, valide los Planes de Igualdad
presentados por las empresas de la Comunitat Valenciana.

El Marco Estatal para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
principios de actuacién de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de
las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas eliminando y
corrigiendo toda de discriminacion por razén de sexo.

Para determinadas empresas la ley establece a obligatoriedad de la puesta en
marcha de Planes de Igualdad en la Empresa. Las empresas obligadas a la
elaboracioén de estos planes son las siguientes:

e Empresas de mas de 250 trabajadores . Aquellas empresa para las cuales
asi lo establezca el convenio.

e Colectivo que les sea de aplicacion . Aquellas empresas en las que la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador, la
sustitucion de sanciones accesorias por la elaboracion y afliccion de un
Plan de Igualdad en la Empresa.

Para e resto de las empresas, la elaboracion e implantacion de Planes de Igualad
sera voluntaria, si bien siendo obligatoria para todas las empresas la
implantaciéon de medidas dirigidas a evitar la discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.
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Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital
publico estan obligadas a la elaboracion de un plan de igualdad.

Para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades
los Planes deben contener unas medidas concretas y ser visados por el érgano
de la Generalitat competente en materia de mujer. (competencia atribuida a la
Direccion General de la Mujer y por la igualdad de la Conselleria de Bienestar
Social). Los Planes de Igualdad en la Comunidad Valenciana deberan contener:

a) Ambito de aplicacion

b) Partes suscriptoras del Plan

c) Vigencia, indicando la fecha de puesta en aplicacion

d) Medios y recursos para su puesta en marcha

e) Sistema de evaluacion y seguimiento

f) En los planes ya evaluados positivamente se especificara las
modificaciones, mejoras y novedades incluidas

g) Desarrollo como minimo de una medida por area, enumeradas a
continuacion:

Area de acceso al empleo

Area de Conciliacion

Area de clasificacion profesional, promocion y formacion
Area de Retribuciones

Area de salud laboral

Area de comunicacién y lenguaje no sexista

ook wh=

Los requisitos para la presentacion de la solicitud del visado se
presentaran por duplicado firmadas por el titular o representante de la
empresa y constaran de:

Nombre y apellidos del solicitante

numero de identidad fiscal

Denominacién de la empresa

Domicilio de la empresa

Actividad a la que se dedica

Numero y domicilio de centros de trabajo de los que disponga la

empresa

Documento acreditativo de la titularidad de quien haga la solicitud,

en su caso, de la representacion que ostente

h. Declaracion responsable de quién lo solicite, en la conste el niumero
total de personas que trabajan en la empresa, indicando los
puestos que ocupan y cuales de ellos son ocupados por mujeres

i. Plan general de formacion y la formacion llevada a cabo en el tltimo

afo.
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5.- RECOMENDACIONES PARA LA ACCION SINDICAL

La Ley de Igualdad Efectiva para Mujeres y Hombres ha introducido cambios
significativos, sobre todo en algunas situaciones que protegen la maternidad. A
pesar de ello ha sido del todo insuficiente, y se ha abierto una brecha para
mejorar estos y otros derechos relacionados con la Igualdad de Oportunidades
por medio de la negociacidon colectiva o a través de acuerdos colectivos o
individuales con la empresa. Uno de los retos mas importantes a desarrollar es
la implantacién de los Planes de IGUALDAD, y por ello:

Es importante que como Representante de los Trabajadores Recuerdes:

Que debes de informar a tus representados sobre derechos vy
reivindicaciones laborales: la diferencias entre una baja por enfermedad
comun y otra por riesgo durante el embarazo; la importancia de pasar a la
situacion del riesgo durante el embarazo para evitar las molestias que
puedan causar a la trabajadora las revisiones de la mutua; la posibilidad
de acumular los permisos de lactancia; la nulidad del despido por
situaciones derivadas de la maternidad, etc...

Que debes de vigilar el respeto y aplicacion del principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Que debes de promover que los permisos relacionados con la conciliacién
familiar se soliciten también por los hombres.

Que tienes derecho a recibir informacioén relativa a la aplicaciéon en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Que debes de exigir y colaborar con la empresa en el establecimiento y
puesta en marcha de los Planes de Igualdad y de medidas de conciliacion.

Que debes de exigir a la empresa que el diagnéstico en los Planes de
Igualdad se realice de forma consensuada con la Representacién de los
Trabajadores

Que debes de reivindicar una correcta definicion de los puestos de trabajo
y funciones inherentes a los mismos.

Que debes reclamar contra las evaluaciones de riesgos que no sean
adecuadas y no se correspondan con la realidad de la empresa.

Que debes de denunciar cualquier tipo de discriminacion y/o acoso del
que sean objeto los trabajadores y las trabajadoras.

Que debes de reivindicar la creacion del delegado/defensor de igualdad
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6.- GLOSARIO

ACOSO MORAL: (mobbing cuando se da en el trabajo). Se trata de una
situacion en la que una persona o grupo de personas ejercen sobre otra una
violencia psicologica. Para que se produzca una situacion de mobbing, es
necesario que se produzca en el trabajo, que la conducta sea sistematicatica y
prolongada en el tiempo, y que exista menoscabo de la integridad moral y
dignidad de la persona.

ACCION POSITIVA : estrategia destinada a establecer la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a través de medidas que permitan
contrastar y corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas
sociales. Su finalidad es la puesta en marcha de programas concretos, y de
duracion determinada, que neutralicen las desigualdades existentes entre
mujeres y hombres en diferentes ambitos.

ACOSO SEXUAL: cualquier comportamiento verbal no verbal o fisico no
deseado de indole sexual, con el propodsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona, crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

ANALISIS DE GENERO: estudio de las diferencias de condiciones,
necesidades, indices de participacién, acceso a los recursos, control de activos,
poder de toma de decisiones, etc.,entre hombres y mujeres debidas a los roles
que tradicionalmente se le ha asignado.

ANDROCENTRISMO: proviene del griego Andros (Hombre) y define la mirada
masculina en el centro del Universo, como medida de todas las cosas y
representacion global de la humanidad, ocultando otras realidades, entre ellas la
de la mujer.

ASIMETRIA GENERICA: Relaciones de igualdad, jerarquizacion, y oposicion
basadas e el supuesto de la diferente naturaleza de hombres y mujeres, que
configuran los contenidos psicoldgicos diferenciales de masculinidad y feminidad
y que tienen implicaciones en la construccion de la subjetividad

BARRERAS INDIVISIBLES: actitudes resultantes de las expectativas, normas y
valores tradicionales que impiden la capacitacion (de la mujeres) para los
procesos de toma de decisiones y/o para su plena participacion en la sociedad.

CLASIFICACION: Ias clasificaciones profesionales dependen en general de dos
factores: la valoracion y el sistema utilizado. Ambos factores tienen el riesgo de
contener elementos subjetivos que “deslizan” los resultados.

COEDUCACION: método educativo que parte del principio de igualdad entre los
sexos y de la no discriminacion por razén de sexo.
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CONCILIACION DEL TRABAJO Y VIDA FAMILIAR: introduccién de sistemas
de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencién a personas
dependientes, y creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral
que facilite a hombres y mujeres la combinacion del trabajo y de las
responsabilidades familiares.

CORRESPONSABILIDAD FAMILIAR: concepto que va mas alla de la mera
conciliacién y que implica compartir las responsabilidad familiares. Las personas
corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de
responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estan a
su cargo.

CUALIFICACION: determina que condiciones son imprescindibles para el
desempefio de una actividad, cuando se confunde cualificacién con formacién
(es decir, con titulo) se corre el riesgo de considerar como trabajos no
cualificados a una serie de actividades.

CULTURA: es el conjunto de todas las formas y expresiones de una sociedad
determinada. Como tal incluye costumbres, practicas, cédigos, normas y reglas
de la manera de ser, vestimenta, religion, rituales, normas de comportamiento y
sistemas de creencias.

CUOTA: sistema por el cual se establecen porcentajes de participacion de los
colectivos desfavorecidos ( en este caso por razoén de sexo) en los ambitos en
los que estan infrarepresentados, con el objetivo de conseguir su plena
equiparacion.

DIFERENCIA: designa aquellas caracteristicas que un individuo o un colectivo
posee y que lo distingue. Es lo que permite la construccion de la identidad
general.

DIRECCION FEMENINA. estilo directivo asociado mayoritariamente a las
mujeres y definido por ser abierto, flexible centrado en las personas y en sus
necesidades individuales, por fomentar el trabajo en equipo, la participacién y la
cooperacion entre sus principales caracteristicas.

DISCRIMINACION DE GENERO: toda distincion, exclusion o restriccion basada
en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de derechos humanos vy libertades
fundamentales en la esfera politica, social, laboral, cultural y civil, o en cualquier
esfera, sobre la base de la desigualdad del hombre y la mujer.

DISCRIMINACION DIRECTA: situacién por la que una persona es, haya sido o
pueda ser tratada de manera menos favorable que otra, en una situacion
comparable por razén de sexo.
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DISCRIMINACION INDIRECTA: hace referencia a la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, sitian a personas de un
sexo determinado en desventaja particular, con respecto a personas de otro
S€exo.

DIRECCION FEMENINA. estilo directivo asociado mayoritariamente a las
mujeres y definido por ser abierto, flexible centrado en las personas y en sus
necesidades individuales, por fomentar el trabajo en equipo, la participaciéon y la
cooperacion entre sus principales caracteristicas.

EMPODERAMIENTO se refiere al proceso mediante el cual tanto hombres como
mujeres asumen el control sobre sus vidas: establecen sus propias agendas,
adquieren habilidades (o son reconocidas por sus propias habilidades vy
conocimientos), aumentando su autoestima, solucionando problemas vy
desarrollando la autogestion. Es un proceso y un resultado.

EQUIDAD DE GENERO: se refiere a la justicia en el tratamiento de hombres y
mujeres, segun sus necesidades respectivas. A partir de este concepto se
pueden incluir tratamientos iguales o diferentes aunque considerados
equivalentes en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.
En el contexto del trabajo de desarrollo, una meta de equidad de género suele
incluir medidas disefiadas para compensar las desventajas histéricas y sociales
de las mujeres.

ESTEREOTIPO: Modos de actuacion considerados correctos, imputables a un
rol determinado, en una sociedad y en un momento dado.

ESTEREOTIPO DE GENERO: conjunto de cualidades y caracteristicas
psicoldgicas y fisicas que una sociedad asigna a hombres y a mujeres.
Fijan un modelo de ser hombre y un modelo de ser mujer, validados socialmente
y que, a partir de esa vision topica construida, establecen un sistema desigual
de relaciones entre ambos sexos y de cada uno de ellos con el mundo.

EVALUACION DEL IMPACTO DE GENERO: examen de propuestas y
decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que
a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

FEMINISMO: Proviene del vocablo francés féminisme, que significa “mujerismo”,
el que fue establecido a inicios del siglo XIX y que hacia referencia a quienes
defendian los derechos de la mujer. Una de las tantas acepciones del concepto
alude “a la necesidad de cambiar la condicidon de subordinacion de la mujer,
como requisito pleno para el desarrollo pleno de sus potencialidades”.

Otros esfuerzos por argumentar el concepto de una forma mucho mas sdlida
sostienen que el feminismo comprende varios elementos que van desde el punto
de vista doctrinario, como movimiento social, como categoria reivindicativa y
quizas como planteamiento politico para el cambio.

Asi, como doctrina, el feminismo aboga por la igualdad de los derechos sociales
y politicos de las mujeres respecto de los hombres; como movimiento social y
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organizado para la concrecién de esos derechos; luego como lucha reivindicativa
de las demandas del colectivo de mujeres y de los planteamientos tedricos que
han creado; y, por ultimo, como argumento politico que destaca la necesidad de
un “cambio profundo” que asegure la equidad.

GESTION: determina la estrategia a seguir para obtener resultados éptimos.
Esa optimizacion dependera de cual sea el “foco” a considerar, cantidad de
producto, calidad del producto, calidad del proceso, del servicio, ganancia
economica.

GENERO: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por
oposicién a las bioldgicas) 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.

IDENTIDAD: es un concepto que remite al individuo concreto con sus
caracteristicas especificas, es decir, la persona concreta y no otra.

IDENTIDAD DE GENERO: Alude al modo en que el ser hombre o mujer viene
prescrito socialmente por la combinacion de rol y estatus, atribuidos a una
persona en funciéon de su sexo y que es internalizado por cada persona. Las
identidades y roles atribuidos a uno de los sexos son complementarios e
interdependientes con los asignados al otro; asi por ejemplo, dependencia en las
mujeres e independencia en los hombres.

IDENTIDAD SEXUAL.: es la conciencia propia e inmutable de pertenecer a un
sexo u otro, es decir, ser varon o mujer.

IGUALDAD DE GENERO: parte del postulado que todos los seres humanos,
tanto hombres como mujeres, tienen la libertad para desarrollar sus habilidades
personales y para hacer elecciones sin estar limitados por estereotipos, roles de
género rigidos, o prejuicios. La igualdad de género implica que se han
considerado los comportamientos, aspiraciones y necesidades especificas de
las mujeres y de los hombres, y que éstas han sido valoradas y favorecidas de
la misma manera. No significa que hombre y mujeres tengan que convertirse en
lo mismo, sino que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no
dependeran del hecho de haber nacido hombre o mujer.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES: ausencia
de toda barrera, que basada en el sexo de la persona, impida su participacion
economica, laboral, politica y social.

IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES: ausencia de
discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo

INDICADORES DE GENERO: son instrumentos que permiten medir y

comprender la situacion de las mujeres en las relaciones de género, a partir de
la identificacion de los elementos fundamentales que sostienen vy justifican las
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situaciones de desigualdad que existe entre mujeres y hombres. Permiten el
conocimiento de los factores de desigualdad, la toma de conciencia y la
actuacion sobre dichos factores para poder modificarlos. Los indicadores de
género permiten la realizacion de un analisis que indique: ¢Qué es lo que esta
pasando? ;A quiénes les estd pasando? ;De qué forma? ;Cuando? ;Coémo
esta pasando? ¢ Por qué esta pasando? ; Como afecta? ;Qué efectos tiene?

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL: conjunto de capacidades que permiten
identificar los cambios y disefiar acciones para afrontarlos de forma efectiva.
Incrementa el nivel de rendimiento, promueve el desarrollo de los miembros
individuales del equipo a la vez que el de los grupos y la organizaciéon en su
conjunto les motiva a trascender sus propios intereses por el bien de la
organizacion y del equipo.

MAINSTREAMING DE GENERO: estrategia de igualdad de oportunidades
basada en la introduccién de la perspectiva de genero de forma transversal en
todas las politicas y practicas de las organizaciones e instituciones.

MACHISMO: fendmeno sociocultural que exalta los valores masculinos, la
hombria, la virilidad, el poder de los hombres, expresado con violencia, fuerzay,
ante todo, la actitud de superioridad y dominio sobre las mujeres

MASCULINO: conjunto de actuaciones que se considera apropiadas para los
varones; es un estereotipo de género.

MISOGINIA: se refiere al odio, rechazo , aversion y desprecio de los hombres
hacia las mujeres y, en general , hacia todo lo relacionado con lo femenino.

NEOSEXISMO: conjunto de creencias relacionadas especialmente con el campo
organizacional y laboral, y cada vez mas extendido en los paises desarrollados,
segun las cuales la discriminacion hacia la mujer ya no es un problema, las
mujeres estan presionando demasiado y muchos de sus logros recientes son
inmerecidos. Esta ideologia contribuye al mantenimiento del statu quo, esto es,
a que se perpetle la situacién la subordinacién y subyugacién de las mujeres
COMO grupo.

MENTORING: ayuda que una persona proporciona a otra para que progrese en
su conocimiento, su trabajo o su pensamiento.

PERSPECTIVA DE GENERO: tomar en consideracién y prestar atencion a las
diferencias entre mujeres hombres en cualquier actividad o ambitos dados de
una politica.

POLITICAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES: consideradas como uno de los pilares fundamentales de las
politicas de la Unién Europea y asumidas como tal por los Estados miembros
son aquellas que propician un contexto social abierto a la existencia de una
“‘igualdad real”, que conlleve similares oportunidades para mujeres y hombres,
para progresar en el ambito social, econémico y politico, sin que actitudes y
estereotipos sexistas limiten sus posibilidades.
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PREJUICIO: la admision de actitudes y o creencias despectivas, la expresion
de afecto negativo o la manifestacion de conductas discriminatorias hacia los
miembros de un grupo en virtud de su pertenencia a dicho grupo.

ROL: papel, personaje o rétulo que define nuestras supuestas obligaciones y
nuestras supuestas expectativas; se construye siempre en funcion del entorno y
constituyen a las personas como seres multidimensionales.

ROLES ESTABLECIDOS EN FUNCION DE SEXO: pautas de accidn y
comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y que rigen
las relaciones entre las personas, y segun las cuales se atribuyen a unos y a
otras distintos trabajos y valor, responsabilidades y obligaciones.

SEXISMO BENEVOLO: conjunto de actitudes interrelacionadas hacia las
mujeres que las considera de forma estereotipada y limitadas hacia ciertos roles
(madre, esposa), pero que tiene un tono afectivo positivo, para el perceptor y
tiende a suscitar en él habitualmente conductas consideradas prosociales ( por
ejemplo. ayuda) o de busqueda de intimidad (por ejemplo, revelacién de uno
mismo).

SEXISMO HOSTIL: actitud de clara antipatia y rechazo hacia las mujeres,
especialmente hacia aquellas que son percibidas como amenazadoras para la
superioridad o dominio de los varones(por ejemplo, feministas, profesionales).

SEXO: es un concepto de la biologia que indica las caracteristicas
genéticamente determinadas y genéticamente transmisibles y, por consiguiente,
basicamente inmodificables, en funcion de la cual clasificamos a los seres vivos
en machos y hembras.

TECHO DE CRISTAL: metafora que refleja las barreras invisibles que impiden a
las mujeres con elevada calificacion y capacidad personal y profesional acceder
a los niveles de direccion y responsabilidad mas elevados y promocionar en
ellos.
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