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Presentacion Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad
en la Empresa

Uno de los fines principales del Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia es
el de disefiar y promover herramientas y recursos que permitan el avance de la
igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la sociedad. Por ello, las
empresas constituyen un publico prioritario de las actuaciones desarrolladas por este
organismo.

Las empresas de la Regién de Murcia son, a parte de un motor de crecimiento
econémico, uno de los agentes principales por los que se canalizan tendencias y
cambios sociales, no sélo a través de las personas que trabajan en ellas, sino también
por medio de las mdltiples interacciones que se dan entre ellas y su entorno. Asi,
el Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia entiende que es fundamental que
las empresas incorporen el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su gestién y en su organizacién.

Introducir la igualdad en las politicas empresariales y atender de manera diferenciada
a las necesidades y demandas de mujeres y hombres en el ambito de la empresa,
contribuird a una mejor gestién de los recursos humanos, a lograr un equipo més
cohesionado e identificado con la empresa y a erradicar discriminaciones y decisiones
sesgadas. Todo ello hara que la organizacion sea mas eficiente y que proyecte hacia
el exterior una imagen de empresa comprometida con una causa justa como es la
igualdad entre hombres y mujeres.

Por todo ello, el Instituto de la Mujer de la Region de Murcia estimula la implantacién
del principio de igualdad de oportunidades a través de los Planes de Igualdad en
la Empresa. Estos Planes se erigen como el marco ideal para la incorporacién de la
igualdad de género en las empresas, ya que permiten su adopcién de una manera
estructurada, clara y adaptable a cada organizacién.

Con ese mismo espiritu, el Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia pone en sus
manos esta Guia de Elaboracién de Planes de Igualdad en la Empresa, con el objetivo
de que se convierta en el documento que acomparie a su empresa durante todas las
fases de implantacion y desarrollo de su Plan de Igualdad y pueda obtener resultados
beneficiosos para su personal, su organizacion y el conjunto de la sociedad de la
Regién de Murcia.

Teresa Moreno Gémez
Directora del Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia
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de planes de igualdad en las empresas

1. DI!'IAMIZACIGN DEL INSTITUTO DE LA MUJER DE LA
REGION DE MURCIA PARA LA IMPLANTACION DE PLANES
DE IGUALDAD EN EMPRESAS

La Region de Murcia, como Comunidad Auténoma que ha trabajado por la trasposicién de
la normativa estatal en materia de igualdad (Ley de Igualdad) a su contexto territorial, ha
fortalecido su labor con la publicacién de la Ley 7/2007 para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, y de Proteccién contra la Violencia de Género en la Region de Murcia.

En esta linea, el Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia ha publicado en 2008 una
Orden de Subvencion para fomentar que las empresas se impliquen en la igualdad de
oportunidades y, de acuerdo a las bases de la convocatoria, formulen e implanten sus
Planes de lgualdad.

Ademas, con la finalidad de apoyar técnicamente a estas empresas murcianas motivadas
en cumplir con los fines de la normativa vigente, este Organismo ha desarrollado una
metodologia de disefio e implantacion de Planes de Igualdad adaptada a sus necesidades,
quedando recogidas las principales referencias en esta guia.

Este documento responde al objetivo de facilitar a las empresas, interesadas en promover
planes de igualdad, la informacién bdsica sobre la metodologia a aplicar para su
elaboracién, implantacién y seguimiento.

Laaplicacién de estas orientaciones metodoldgicas por un nimero significativo de empresas
murcianas permitird, entre otros aspectos, que el Instituto de la Mujer de la Regién de
Murcia pueda recoger informacion suficiente y homogénea a partir de unos indicadores
para observar -a corto, medio y largo plazo- como es y como evoluciona la situacién
de igualdad de oportunidades en el tejido empresarial de la regién y, en consecuencia,
proponer nuevas medidas que posibiliten la eliminacién de las desigualdades que adn
existen entre las mujeres y los hombres que trabajan en esta regién.
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2. DIAGNOSTICO DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO
DEL AMBITO DEL EMPLEO EN LA REGION DE MURCIA

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
como se expresa en su exposicién de motivos, se debe a que, pese a los importantes
avances logrados en nuestro ordenamiento en materia de igualdad de género, “la igualdad
plena, efectiva, entre mujeres y hombres (...) es todavia hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos juridicos”.

Uno de los campos donde la Ley incide en profundidad, es en el de materia laboral ya que
se considera que es preciso elevar el grado y la calidad de la participacién de las mujeres
en el mercado laboral siendo fundamental este punto en el avance para la consecucién de
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Centrandonos en el dmbito de las empresas, el articulo 45 de la Ley establece que “las
empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral y con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres (...)".

Veamos, en este sentido, algunos datos sobre la situacién actual de mujeres y hombres en
la Regi6n de Murcia, que dejan de manifiesto la necesidad actuar frente a las desigualdades
existentes.

MUJERES Y HOMBRES EN LA ACTIVIDAD Y LA INACTIVIDAD

Un primer balance de la situacién de mujeres y hombres en el mercado laboral se puede
deducir del andlisis de la posicién que ocupan en relacién a la actividad o inactividad.

A través de este primer andlisis se puede comprobar cémo las mujeres, por la tradicional
division sexual del trabajo, se siguen ubicando en mayor medida en el dmbito reproductivo
(registrado estadisticamente dentro de la mal denominada “inactividad”) mientras que los
hombres lo hacen en el dmbito productivo (que en el paradigma patriarcal vigente se hace
corresponder con la “actividad”).

En la Regién de Murcia la principal razén de la inactividad en mujeres es la realizacién
de las labores del hogar en el 45,4% de los casos, frente al 6,8% de los hombres.

No obstante, la posicién de las mujeres frente a la “actividad” es una de las situaciones
que mas estd evolucionando en los Gltimos afios, mostrando la predisposicién de las
mujeres por formar parte del mundo productivo. Asi, en 2009, la diferencia en la tasa de
actividad global para las mujeres y los hombres de Murcia se situaba en un 18,1%, frente
aun 25,9% en 2005:

U Fuente: EPA. INE. 11l Trimestre 20009,
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Tasa de actividad por sexo {%)

2005 2006 2007 2008 2000
H M H M H M | H M | H | M
Nacional 68,95 | 46,95 | 69 | 4856 | 69,23 | 49,37 | 69,21 | 51,38 | 68,44 | 51,51
Murcia 7129 | 4541 | 71,35 | 46,97 | 72.64 :" 4826 | 7254 | 51,05 | 7021 | 521

Fuente: EPA. INE. Datos del IV trimestre excepto 2009, Il T.

MUJERES Y HOMBRES EN EL EMPLEO

Una vez las mujeres entran a formar parte de la poblacién “activa”, su participacion
en ella suele estar caracterizada por una posicién de desventaja frente a los hombres:
en cualquiera de los indicadores de empleo las mujeres ofrecen peores resultados en
comparacién con los de los hombres (tasas de empleo, temporalidad, jornadas, rotacion,
subempleo, etc.).

Otro de los sintomas de la discriminacion de las mujeres en el empleo es la segregacién
laboral, por la que mujeres y hombres se concentran en tipos y niveles diferentes de
actividad, limitandose las mujeres a una gama mds estrecha de ocupaciones que los
hombres (segregacién horizontal) y a puestos de trabajo de menor autoridad y poder
(segregacion vertical).

En Murcia, el total de personas ocupadas asciende a 570.700 siendo un 56,1% hombres
y el 43,9% mujeres. La tasa de ocupacién femenina (42,9%) se sitda casi 11 puntos por
debajo de la tasa de ocupacion masculina (53,8%); casi 27 puntos por debajo en el afio
2005.

Tasa de empleo por sexo (%)

2008 ‘_ 2006 207 2008 - 2009 i
_?TMlH_.M_;i M H‘Mfﬁ M

[Nacional 6437 | 41,5 | 64,81 | 4305 | 6451 | 4394 | 6024 | 436 | 5629 | 4215
 Murcia | 67,44 ‘ 40,59 ‘ 67,02 | 4193 | 67.65 | 43,23 | 6101 | 341 | 538 | 429

Fuente: EPA. INE. Datos del IV trimestre excepto 2009, Il T.

A pesar de su cada vez mayor formacién y cualificacién profesional, la presencia feme-
nina en los puestos de responsabilidad sigue siendo minoritaria. Los puestos de direccién
de empresas o de la administracién puiblica de la Regién de Murcia estdn ocupados en un
71% por hombres.

Por rama de actividad las mujeres son la mayoria en “actividades de los hogares y otros
servicios” (72,12%) y “administracién puiblica, educacién, sanidad y servicios sociales”

(57,90%). Mientras, su presencia es casi minoritaria en la “construccién” (7,16%) y en las
“industrias extractivas” (16,57%).

2 Fuente: EPA. INE. 2008.
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Seglin situacién profesional, la gran mayoria de los hombres y las mujeres ocupadas per-
tenecen a la categorfa de “asalariados”.

Proporcionalmente, las mujeres sélo son mayoria en el caso de la “ayuda familiar” (86%)
y entre los “asalariados del sector pablico” (51%), siendo su participacién inferior al 50%
en el resto de situaciones profesionales y bastante reducida en la categoria de “emplea-
dor” (s6lo el 22% de estas personas son mujeres).

Segin el tipo de jornada, el 5,8% de los hombres ocupados lo hacen a tiempo parcial,
mientras que ese porcentaje en las mujeres se eleva a un 20,1%.

MUJERES Y HOMBRES EN EL DESEMPLEO

Las cifras de empleo y paro muestran un importante deterioro del empleo y aumento
del paro en hombres, en comparacién con los afios anteriores, fundamentalmente como
consecuencia del rdpido descenso que ha sufrido la ocupacion en los sectores de la
construccién y la industria en 2008 y 2009.

La tasa de empleo de las mujeres ha disminuido y ha aumentado su tasa de paro pero en
menor magnitud que la masculina.

Tasa de empleo por sexo (%)

05 | 2006 2007 E 2008
H M } H ™ H M H M H M
Nacional | 664 | 1161 | 606 | 11,36 | 683 | 11 | 129 | 1514 | 17,75 | 1816
Murcla 539 | 10,61 ‘ 606 | 1074 | 687 | 1042 | 159 | 1498 | 2337 | 17.67

Fuente: EPA. INE. Datos del IV frimestre excebfo 2009, I T.
EL SALARIO DE MUJERES Y HOMBRES

Otra de las manifestaciones de las desigualdades de género en el mercado laboral es la
discriminacion salarial.

Una discriminacion que se expresa de tres formas distintas: a) menor ganancia de las
mujeres frente a los hombres en un mismo puesto de trabajo; b) menor salario de las
mujeres en puestos con valor productivo similar al de los hombres; ¢} menor valoracién
social y econémica de los trabajos con mayor presencia de mujeres y tradicionalmente
desempafiados por ellas.

El resultado de esta “triple discriminacion” en los salarios se traduce en que, en todos los
casos, independientemente de las caracteristicas personales y laborales que se consideren,
las mujeres ganan (salario medio bruto anual) menos que los hombres. Lo que significa
que las mujeres tienen, respecto a los hombres, ademds de una menor capacidad de gasto,
menores prestaciones sociales (pensiones de jubilacién, prestacion por desempleo...).

b de planes de igualdad en las empresas




1 las empresas

Segun la distribucién salarial que proporciona la Encuesta cuatrienal de Estructura Salarial
2006, en dicho ano, el salario bruto anual medio por trabajador en la Regién de Murcia
fue de 16.586,78 euros. El salario de los hombres fue de 18.206,44 euros y el de las
mujeres de 13.924,25 euros (un 23,5% menos que los hombres).

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

Los datos presentados en los apartados anteriores revelan una mayor presencia y
dedicacién de las mujeres a las [lamadas actividades productivas, pero sin abandonar por
ello las tareas reproductivas. La Encuesta de Empleo del Tiempo (INE, 2003) muestra que
las mujeres murcianas dedican de media 4 horas y 38 minutos al hogary a la familia frente
a la hora y 53 minutos dedicados por los hombres.

En relacién a la incidencia de la maternidad y la paternidad sobre la situacién socio-
profesional de mujeres y hombres, la Encuesta de Fecundidad, familia y valores (CIS,
2006. Datos de Murcia) revela que el 54,5% de las personas encuestadas manifiestan que
el hecho de tener hijos/as es un obstaculo en la vida profesional de la mujer (40% opinan
que no lo es) frente al 0,2% que opinan que es un obsticulo para el hombre (96,6%
opinan que no lo es).

En la Regi6n de Murcia se gestionaron, de enero a septiembre de 2009, 8.314 prestaciones
econémicas por maternidad, de las cuales el 99,3% corresponden a permisos disfrutados
por la madre y tan solo el 0,7% por el padre. El nimero de procesos por paternidad entre
enero y septiembre de 2009 ha sido de 6.283.

Las personas trabajadoras en situacién de alta por excedencia por cuidado de familiar,
contintian siendo mayoritariamente mujeres, como se observa en la siguiente tabla:

2007 2008 | 2009 (enero s septiembre) ‘

i _H M p H T _IW H M 2 |

Nacional 2.327 37.910 2.477 29.561 1.681 29.287 |
Murcia 1 102 1.887 40 1 .O_] 6_ 70 1.495

Los datos de 2007 incorporan desde marzo la ampliacion de la prestacion gue introdujo la LOL.
Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracidn.

A la vista de los datos presentados podemos entender la referencia permanente de la Ley
a las mujeres y a su situacion de desventaja, siendo su objetivo Gltimo, segin se define
en el articulo 1 hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la
mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en cualesquiera de los dmbitos de la
vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural
para alcanzar una sociedad més democratica, mas justa y mas solidaria.

Guia para el desarrollo de plar es de igualda



3. {QUE SIGNIFICA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
DE MUJERES Y HOMBRES?

La igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres se refiere al igual
reconocimiento tanto de tareas como de funciones que llevan a cabo mujeres y hombres,
sin que haya una jerarquia de un sexo sobre otro. Este reconocimiento hace posible que
ellas y ellos puedan participar en las distintas esferas (econémica, politica, social...) y
acciones (educacién, formacién, empleo...) con un beneficio -para ambos- equivalente.

En las dltimas décadas han sido muchos lo avances legislativos y de actuacién institucional
y empresarial que se han conseguido en Espafia en materia de igualdad. El més evidente,
en el dmbito que nos ocupa, es la igualdad plena en la legislacién (hombres y mujeres
disfrutamos de la igualdad legal que nos permite ejercer nuestros derechos y deberes de
ciudadania).

El reconocimiento formal de la igualdad de derechos ante la Ley es sélo el primer paso en
el camino hacia una igualdad de hecho. La existencia de leyes que defienden la igualdad,
por si sola, no es suficiente, ya que se ha demostrado que la normativa no siempre se
refleja en algunos de los comportamientos y précticas sociales, sobre todo en lo que a
discriminacién indirecta se refiere.

Es decir, si bien las discriminaciones directas hacia las mujeres en general han desaparecido
en gran medida, alin perviven numerosos casos de discriminaciones indirectas debidas,
muchas de ellas, a la persistencia de los estereotipos y comportamientos sexistas en contra
de los cuales se ha de trabajar.

Para conseguir la igualdad real es imprescindible invertir esfuerzos de una manera integral
y en el que cada agente que conforma la sociedad colabore. Es decir, el sistema piblico y
politico, a través de las instituciones, las empresas y las personas han de estar involucradas
en la posibilidad que cada quien tiene para modificar las creencias, ideas y formas de
actuar de modo que construyamos una sociedad mejor organizada y més justa.

lan
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4. EL CONTEXTO NORMATIVO

4.1. LA LEY ORGANICA 3/2007 PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y
HOMBRES Y SUS REPERCUSIONES PARA LAS EMPRESAS

La Ley Orgdnica nacional 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, denominada también ”Ley de Igualdad 3/2007”, en aplicacion de las normas de
derecho internacional y en especial las precisadas por la Unién Europea crea un amplio
marco de proteccién e impulso para la igualdad real y efectiva entre ambos sexos y la
lucha contra la discriminacion por razén de sexo.

Esta Ley responde al fin de “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la
mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualquiera de los &mbitos de la vida
y singularmente en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural”.

La Ley supone el derecho individual e intransferible a la igualdad y la no discriminacién
por razén de sexo recogido en la Constitucién Espafiola, lo que permitird avanzar hacia
el reconocimiento de la igualdad real y efectiva para las y los integrantes de la sociedad.
Para conseguir este objetivo general, la Ley 3/2007:

* Incorpora definiciones que estdn vinculadas a la igualdad de mujeres y hombres
y que dejan de ser conceptos meramente sociolégicos de caracter general, para
convertirse en conceptos legales, por tanto con un margen de interpretacién menos
subjetivo.

e Prohibe y elimina determinadas conductas o comportamientos que generan
discriminacién y, con ello, sus efectos.

*  Promueve determinadas conductas o comportamientos.
Con el fin de desarrollar este objetivo general, la Ley 3/2007:
e Establece poderes de actuacion de los Poderes Piblicos en materia de igualdad.
e Regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas.
*  Prevé medidas destinadas a eliminar y corregir toda forma de discriminacién por sexo.

Entre otras, incluye normas sobre asuntos que afectan especialmente a las mujeres como
pueden ser aquellas sobre embarazo, maternidad, imagen de las mujeres en los medios de
comunicacién y publicidad, condiciones laborales y diferencias salariales, participacién
equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones de las organizaciones y de la
politica, violencia de género.

En relacién con las empresas, tras la aprobacién de la Ley, existe la obligacién por parte
de éstas de respetar los principios de igualdad de trato e igualdad de oportunidades, ya sea
a través de la adopcién de medidas parar evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
o de planes de igualdad sobre los que méds adelante profundizaremos.
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4.2. LA NORMATIVA EN MATERIA DE IGUALDAD DE LA REGION DE MURCIA

En la Region de Murcia se ha llevado a cabo una considerable labor en materia de igualdad
de oportunidades publicando la Ley 7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre Mujeres
y Hombres, y de Proteccion contra la Violencia de Género en la Region de Murcia.

Los temas que abarca son: Empleo, Formacién y Conciliacion, Salud y Atencién Social,
Participacion Social, Coeducacién, Cultura y Deporte, Medios de Comunicacion,y
Nuevas Tecnologfas y uno de sus titulos estd integramente referido a la sensibilizacién,
prevencion, asistencia y proteccion a las victimas de violencia de género.

Esta ley implica a todas las administraciones piblicas y expresa el compromiso explicito de
la administracion regional y local para elaborar Planes de Igualdad, asi como la creacién,
en todos los ayuntamientos de agencias de igualdad, cuya funcién principal serd la de
coordinar las acciones locales con las regionales.

Asimismo, insta a las empresas privadas, en consonancia con el Titulo IV de la Ley Nacional
de Igualdad denominado “Derecho al trabajo en igualdad de oportunidades” a velar por
la ejecucion de medidas que permitan la conciliacién de los dmbitos laboral, familiar y
personal de su plantilla, mediante la negociacién colectiva, o con Planes de lgualdad. En
referencia a este tema concreto presenta las siguientes referencias:

Las administraciones publicas, las empresas participadas mayoritariamente con
capital publico, asi como las empresas privadas que desarrollen planes de empleo,
deberdn incluir en éstos actuaciones concretas dirigidas a promover la igualdad,
tanto en su actividad interna como en la dirigida hacia el exterior. Los planes
de empleo deberdn incorporar los mecanismos necesarios para el control y
evaluacion de las medidas dirigidas a la promocién de la igualdad. Lo previsto en
este precepto se entenderd sin perjuicio de lo establecido en la legislacién orgénica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la laboral del Estado en materia
de planes de igualdad de las empresas.” (Art. 20, Titulo 1l, Capitulo | Empleo,
formacién y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, Ley 7/2007)

En esta misma linea, propone la creacion de un Distintivo de Igualdad con el que reconocer
a las empresas que impulsen acciones que permitan a sus empleados y empleadas una
mejor y mds comoda compatibilidad de tiempo de trabajo y familia y contempla la
creacién de un Observatorio de la Igualdad, como un érgano para la observancia, andlisis
y valoracion de la evolucién de la sociedad hacia la igualdad de mujeres y hombres, asi
como para el diagnéstico de necesidades y demandas de las ciudadanas de la Regién.

10 |desarrollo de planes de igualdad en las empresas
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5. ;POR QUE DESARROLLAR PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESAS?

La informacién recogida en el apartado 2 “Diagnéstico desde la perspectiva de género
del ambito del empleo en la Regién de Murcia”, muestra como, a pesar del aumento de
la participacién de mujeres en el mercado laboral y de los avances de la normativa para
conseguir la igualdad legal de mujeres y hombres en todos los dmbitos y sobre todo en el
empleo, ésta no es una realidad de hecho. Algunos datos revelan que las trabajadoras:

* Perciben menores salarios que los hombres por trabajos equivalentes;

e Tienen, por lo general, empleos de menor calidad y méas precarios que los
trabajadores;

e Se encuentran con mayores dificultades para progresar laboralmente;

e Ocupan puestos de menor responsabilidad y tienen menos expectativas de
promocién;

* Tienen mds dificultades para conciliar la vida laboral, familiar y personal.

La mayoria de las discriminaciones indirectas observadas en las empresas afectan
generalmente a la atribucién de tareas y funciones asignadas a los profesionales y a las
profesionales. En parte, esto se debe al reparto de los roles de los hombres y las mujeres
en la esfera privada que es transferido directamente al entorno laboral, lo cual se refleja
en los obstaculos que, sobre la base del sexo de una persona, limitan su participacién en
algunos de los procesos de la organizacién y gestion de los recursos humanos: seleccién,
promocién, formacién y desarrollo de carrera profesional, remuneracién salarial,
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

En el ambito empresarial, la realizacion de acciones en pro de la igualdad de oportunidades
supone ofrecer a la totalidad de trabajadores y trabajadoras la igualdad de hecho en la
seleccién, la promocién, la remuneracién, la formacién continua, la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal....

VENTAJAS DE PROMOCIONAR LA IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

Las empresas que invierten en promocionar la igualdad, estén obligadas o no lo estén por
Ley, ademds de reflejar un progreso acorde con la transformacién actual de la sociedad y
con la legislacién, obtienen un conjunto de ventajas tanto para si mismas (competitividad
y productividad) como para sus plantiflas. Algunas de estas ventajas son:

e Equipo de trabajo motivado y con mayor compromiso con la empresa, su cultura,
valores y objetivos.

* Mayor aprovechamiento del potencial de los y las profesionales.

* Atracciényretencién de profesionales que aportan sus conocimientosy experiencias:
mas creatividad y talento.
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Mejora del clima empresarial y minimizacién de riesgos de conflicto.

Mayor productividad y menor absentismo.

Mejor gestién del tiempo de trabajo y de la planificacién del mismo lo cual permite
la experimentacién de formas de trabajo mds flexibles para la empresa y para su
plantilla.

Mejora de la imagen externa de la empresa y de sus productos al mostrarla més
actual, moderna y valorada, lo cual ampliard el abanico de potenciales clientes.
Fortalecimiento de la Responsabilidad Social Corporativa debido a la contribucién
que muestra la empresa en favorecer el cambio estructural necesario para la
consecucion de la igualdad de hecho.

DIFICULTADES A SUPERAR

Aunque hay un consenso mayoritario de que para las empresas tiene ventajas la adecuacién
de la gestidn de sus recursos humanos a la realidad social y de mercado desde enfoques
mas igualitarios, alin hoy se evidencia que existen pocas empresas que efectivamente
lo estén experimentando. La politica de igualdad de oportunidades, sus resultados, sus
herramientas y sus modos de hacer forman parte de un proceso muy lento de cambio de
mentalidad que ha de superar limitaciones y resistencias que frenan su plena implantacién
en la gestién organizativa de cada una de ellas. A continuacién se apuntan algunos de
estos frenos:

12

Diferente realidad de cada empresa: tanto en estructura organizativa, como en
recursos, tipo de actividad, etc. Por lo que es dificil dotarlas de soluciones mégicas
que contenten a todas.

Estereotipos de género reinantes en una cultura empresarial basada en las tradiciones
y el inmovilismo que con frecuencia estan atn exclusivamente orientados hacia un
perfil sesgado de sus trabajadores y trabajadoras.

Desconocimiento y ausencia de visién estratégica en la empresa (alta direccion,
mandos intermedios) sobre el significado real de promover la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, no sélo para la plantilla, sino para mejorar
los resultados de negocio.

Escasa comprensién de que las medidas de igualdad de oportunidades son una
dimensién mas de la Responsabilidad Social Corporativa.

Falta de formacién para elaborar un diagndstico y un Plan de Igualdad.
No disponibilidad de recursos econémicos y técnicos para favorecer, no sélo la

formulacién, sino la ejecucién, evaluacién y sostenibilidad a largo plazo de un
Plan de Igualdad.

las empresas
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6. DEFINICION DE PLANES DE IGUALDAD

sQUE ES UN PLAN DE IGUALDAD?

Los Planes de Igualdad de las empresas deberdn ser un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a conseguir la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

Los Planes de Igualdad deben fijar los objetivos concretos de igualdad, las estrategias y las
practicas para su consecucién, ademads de establecer sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacién de los objetivos fijados. (Articulo 46 de la Ley de Igualdad 3/2007)

Entre las medidas que pueden contemplar los Planes de Igualdad se encuentran entre
otras las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

;QUE NO ES UN PLAN DE IGUALDAD?

e No es un trdmite burocrético que aludiendo al “deber de negociar”, se convierte en
un indice de las medidas que recoge un convenio colectivo en materia de igualdad
de oportunidades.

* No es una declaracién de intenciones, las medidas de un Plan de Igualdad deben
ser evaluables cuando termine la accién puesta en marcha y comprobar el éxito de
su aplicacion.

* No tiene la finalidad de otorgar privilegios a las mujeres, ni perjudicar a los
hombres, sino que se trata de establecer medidas compensatorias que establezcan
el equilibrio entre mujeres y hombres en la organizacion.

;QUE OBJETIVOS PERSIGUE UN PLAN DE IGUALDAD?

El Plan de Igualdad tiene como finalidad garantizar un mayor equilibrio entre mujeres
y hombres en la organizacién y optimizar la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal:

* Eliminando las discriminaciones detectadas en materia de igualdad.
e Estimulando la igualdad de oportunidades.

;QUIENES TIENEN OBLIGACION DE IMPLANTAR UN PLAN DE IGUALDAD?

La Ley Organica de Igualdad 3/2007 establece en su articulo 45 |a obligatoriedad para
las empresas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dambito laboral y la
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exigencia de que éstas incorporen medidas parar evitar cualquier tipo de discriminacion,
teniendo que ser negociadas o acordadas con la representacién legal del personal
laboral.

En este sentido la Ley establece, de acuerdo con la referencia del apartado anterior, que
tienen obligacién de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad las empresas:

* De mas de 250 trabajadores/as.
* Cuando asi se establezca en el convenio aplicable.

* Cuando lo acuerde la Autoridad Laboral en procedimiento sancionador como medida
sustitutiva.

En el resto de las empresas la elaboracion de un Plan de Igualdad serd de cardcter
voluntario mediante la consulta a representantes de los/as trabajadoras, no obstante estarén
obligadas “a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres...”.

CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad se define como documento estratégico e instrumento de intervencién
empresarial, destinado a conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la empresa, asi como a ayudar a mejorar la imagen de la empresa en el mercado.
Con este fin, el Plan de Igualdad debe:

* Basarse en la voluntad de la empresa como resultado de una decision libre.

e Apoyarse por el compromiso y liderazgo de la direccion y mantenido en el tiempo
de manera activa.

* Ser coherente con la estrategia global de la empresa, y con las acciones entre si, es
decir, adoptar un carécter integral.
Partiendo de estas consideraciones basicas, el Plan de Igualdad ha de ser:

* Significativo y equilibrado: se dirige a los aspectos mads relevantes, sin concentrarse
exclusivamente en alguno de ellos, ni tampoco descuidar ninguno.

* De cardcter colectivo y universal: no realiza exclusiones arbitrarias a las personas
beneficiarias. Se dirige tanto a hombres como a mujeres de toda la plantilla.

e Participativo con la representacién de la plantilla en su elaboracién y seguimiento.

e Sistematico: cuyo objetivo general se consigue mediante objetivos especificos que
producen resultados concretos y cuantificables.

e Comunicado y difundido en el dmbito interno y externo de la organizacién.
* Transparente en su aplicacién.

* Dindmico y progresivo: no es algo fijo e inmutable sino progresivo y sometido a
cambios constantes.

* Respetuoso con la legalidad vigente, como referencia minima de cumplimiento.

14 ) sllo de planes d
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7. COMO SE DESARROLLA UN PLAN DE IGUALDAD

La formulacion y la puesta en marcha de un Plan de Igualdad en una empresa que siga la
metodologia disefiada por el Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia contempla las
siguientes fases:

P 4 N

1. Compromiso de la direccidn, por el que se hace oficial la voluntad explicita
de la empresa de adoptar y poner en marcha un Plan de Igualdad.

2. Comisién de lgualdad, designacién de personas responsables encargadas del
disefio y el impulso para la realizacién y gestion del Plan de Igualdad, asi
como de su control y evaluacién.

3. Sensibilizacion y formacion en materia de igualdad en la empresa,
establecimiento de una base de entendimiento comdn con respecto a la
igualdad de oportunidades para asegurar que el Plan de Igualdad tenga la
repercusion esperada.

4. Conocimiento del terreno. Esludio-Dia]gnéslico de igualdad, recopilacién de
datos referentes a la situacién laboral y las condiciones de trabajo de hombres
y mujeres, a la cultura y a las practicas de una empresa concreta.

5. Disefio del Plan de Igualdad en la empresa, etapa durante la que se definen

claramente los objetivos y las dreas de intervencién y las actuaciones que
deben tomarse con el fin de promover la Igualdad entre hombres y mujeres,
asi como la temporalizacién y los recursos a aplicar.

6. Puesta en marcha e implantacion del Plan de Igualdad en la empresa, que
incluye ademas, la informacién a la plantilla y [a disposicién de estructuras
de acompaniamiento.

7. Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad en la empresa, realizacién del
seguimiento del Plan de lgualdad, evaluacién de resultados y propuestas de
mejora si fuera oportuno.

N ——————————

7.1. COMPROMISO DE LA DIRECCION Y LA COMUNICACION

El éxito de un Plan de Igualdad de oportunidades en la empresa dependerd de la iniciativa
por parte de la direccién y del grado de implicacion de las partes que la integran tanto en
el disefio como en la ejecucién de éste.

El compromiso de la direccién persigue un triple objetivo:

1. Reconocer la eficacia y eficiencia de las politicas de igualdad para la empresa como
estrategia a incorporar a la cultura de la empresa y a la optimizacién de recursos

humanos.

2. Difundir, entre la plantilla y al exterior, con claridad y transparencia la necesidad y
voluntad especifica para disefar y ejecutar un Plan de Igualdad en la estructura de la
empresa.
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3. Iniciar el proceso de disefio y puesta en marcha del Plan de Igualdad con plena
implicacion de la plantilla.

Con el fin de que el compromiso pase de ser una buena intencién a una aplicacién préctica
y real, tanto la comunicacién del mismo, como del inicio de las actuaciones, ha de ser
liderada y difundida desde la direccién hacia todos los empleados y las empleadas.

Un buen recurso es optar por materializar esta voluntad siguiendo un contenido similar
o igual al “Modelo de compromiso de la direccién de la empresa con la igualdad de
oportunidades” (Anexo ).

Dependiendo de a quienes se dirija la estrategia de comunicacién, la direccién utilizara
distintos medios o canales y recursos. Algunas propuestas a seguir, que dependeran de
cada empresa y de los recursos y canales disponibles, son:

DES':';:::\I',I':!:!IOS CANALES Y RECURSOS
= Medios escritos: comunicado en la revista o boletin interno de la empresa,
en la intranet, en tablones de anuncios informativos en el centro de trabajo,
NIVEL INTERNO circular, boletin o carta personalizada (papel y/o correo electrénico).

- TRABAJADORES . . . . .

Y TRABAJADORAS | " Sesiones informativas y/o reuniones en las cuales se comuniquen la
decisién adoptada, los motivos que la inspiran, los objetivos a alcanzar, las
actuaciones para su cumplimiento, las repercusiones para cada persona,
los beneficios...

* Nota de prensa incluida en medios de comunicacién (radio, revistas

NIVEL EXTERNO - | especializadas, periddicos, boletines) sobre la decisién adoptada por la

CLIENTES Y empresa para disefiar e implantar un Plan de lgualdad.
PROVEEDORES - . N .
Y SOCIEDAD * Participacidn en foros puablicos, seminarios, redes empresariales.

* Incorporacién de una nota en sus folletos publicitarios.
Banner y link especial en su pagina web.

7.2. COMISION DE IGUALDAD

El compromiso de la direccién no seria suficiente sin la asignacién de recursos humanos y
materiales para empezar a trabajar en la elaboracién del Plan. Sélo asi serd posible asegurar
que éste resulte sostenible y se ajuste a las necesidades del personal de la empresa.

Con el objetivo general de impulsar y participar en el proceso de elaboracidn,
implementacién y gestion del Plan, de manera conjunta, se indicard quiénes serdn las
personas responsables y la cara publica de todo el proceso que, a su vez, configuraran lo
que se denominard Comision de Igualdad (Comité o Grupo de Igualdad).

3
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Serd un érgano consultivo y servird como canal de comunicacién creado en la empresa
que serd identificado por la plantilla como garante de la buena ejecucién del Plan de
Igualdad.

COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD

La Comisién de lgualdad serd nominal y su composicién dependerd del tamafio de la
empresa, aunque es recomendable que esté conformada, siempre que sea posible, por
un grupo lo mds paritario posible (mismo nimero de hombres y mujeres) o siempre
proporcional a la representacion de cada sexo en la empresa y que refleje distintas
realidades de personas (con familia a cargo, sin familia a cargo, edad, estado civil...). Se
propone que integre:

* Al menos una persona de la direccién y/o una persona del departamento de RRHH
con capacidad de decisién. Normalmente, en el caso de las pequefias empresas, el
departamento que actda como lider es directamente la gerencia y el departamento de
recursos humanos o de Responsabilidad Social Corporativa en el caso de las empresas
medianas y grandes.

* Al menos una persona representante legal de trabajadores/as (si la hubiera o estuviera
disponible) y/o al menos una persona a quien la plantilla delegue esa competencia.

* Siempre que la empresa se lo pueda permitir o sea viable, interesaria contar con
representantes de los distintos departamentos y niveles profesionales.

* Serfa recomendable dejar un puesto libre para que pueda ser ocupado por alguien
de la plantilla, a demanda de la Comisién o por iniciativa individual o colectiva. Este
puesto estara a disposicién de los trabajadores y las trabajadoras tanto de la plantilla
como de la direccién, por lo que se requiere que la comunicacién de su funcién, los
mecanismos a seguir para acceder a ocupar este espacio de participacion (persona de
contacto, etc.) y las fechas de las reuniones, estén a disposicién de todo el personal
de la empresa.

No existe un minimo ni un maximo de componentes en la Comision de Igualdad, la Gnica

condicién es que la representacién sea equilibrada.

FUNCIONES O COMPETENCIAS DE LA COMISION DE IGUALDAD

Entre las competencias de [a Comisién de Igualdad estarén:

» Serun 6rgano consultivo y de interlocucién con la direccion para lo referido al disefio
e implementacién del Plan de Igualdad.

* Habilitar canales de difusién y comunicacién sobre el Plan de Igualdad.

* Incentivar a la plantilla para que apoye y participe en el Plan.

* Participar en el estudio-diagnéstico, cumplimentando y recopilando los datos que
sean solicitados.

e Participar en la elaboracién del Plan de Igualdad en funcién de los resultados
obtenidos en el estudio-diagnéstico (fijar los objetivos que eliminan las desigualdades
para determinar medidas y plazos, junto a medios humanos y econémicos).
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* Promover y coordinar la implantacién de medidas recogidas en el Plan.
* Realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan.
* Atender a las posibles practicas discriminatorias por razén de sexo.

* Interlocutar con la plantilla ante las dudas o problemas que se susciten en relacién
con el Plan de Igualdad de fa empresa.

7.3. SENSIBILIZACION Y FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

La sensibilizacién y/o la formacién en aspectos o materias relacionadas con la igualdad

resultan absolutamente relevantes para conseguir los resultados perseguidos y, ademds,

ayudan a la totalidad de la plantilla (direccién, mandos intermedios y resto de la plantilla)

a:

* Defectar y tomar conciencia de las desigualdades existentes en todos los mbitos de la vida.

Eliminar comportamientos, actitudes e ideas que sean discriminatorias para uno de los sexos.

* Reflexionar sobre las soluciones a los desequilibrios y aplicar las herramientas para
corregirlos.

*  Conocer los beneficios que supone para la empresa adoptar politicas y estrategias de igualdad
y conciliacién.

*  Apoyar la implantacién de este tipo de politicas de gestién.

Los ambitos de alcance de la sensibilizacion y la formacién no tienen que ser los mismos.
Mientras que es preciso que se realice sensibilizacién a todos los niveles de la empresa para
garantizar una implantacién adecuada del Plan de Igualdad, en el caso de la formacién
no sera obligatorio ofertarla a toda la plantilla, sino a aquellas personas que vayan a ser
impulsoras del Plan. Los objetivos concretos que persiguen la formacién y sensibilizacion
sobre igualdad de oportunidades son, entre otros, los siguientes:

Sensibilizacion:

e Introducir la sensibilidad ante la igualdad de oportunidades en la cultura
empresarial.

* Dar a conocer las medidas que, en materia de igualdad de oportunidades, van a ser

impulsadas por la empresa y las que existen actualmente.
Formacion:

e Tener un grupo de personas que estén concienciadas y formadas en igualdad de
oportunidades y que se conviertan en el motor de cambio en la empresa.

7.4. CONOCIMIENTO DEL TERRENO. EL ESTUDIO-DIAGNOSTICO DE IGUALDAD EN
LA EMPRESA

El estudio-diagndstico es un instrumento que permite documentar el andlisis detallado de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, para lo que son necesarias
actividades de recogida de informacién, interpretacién de los datos, identificacién de las
dreas de mejora, debate con la direccién y con la Comisién de Igualdad, vy, finalmente,
formulacién de propuestas que pueden integrarse en el Plan de Igualdad.
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El estudio-diagndstico es un medio y no un fin en si mismo. No tiene sentido realizar un
diagndstico si no es para formular posteriormente un Plan de accién que venga a paliar
las dificultades y las necesidades encontradas. El diagndstico ha de ser lo mas practico
posible y los datos recogidos han de ser los suficientes para orientar la toma de decisiones.
La extension, el contenido y los medios utilizados para su elaboracién deberdn amoldarse
a las necesidades concretas de la empresa, aunque habrd que contar con informacién
minima sin la cual la redaccién del informe no seria factible.

El diagnéstico es dindmico y cambiante. Es decir, un estudio-diagnéstico realizado en un
momento puede variar al cabo de un periodo de tiempo concreto por lo que se tendrd que
actualizar para que sirva como material de evaluacién de avances e incluso de deteccion
de nuevas necesidades.

Para su elaboracién sera obligado utilizar el enfoque de género tanto en la recogida de
la informacién como en el andlisis de los resultados. Entendido, este andlisis, como el
estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacién, acceso a
los recursos, control de los mismos, poder de toma de decisiones entre hombres y mujeres
que son debidas a los estereotipos y roles que tradicionalmente se les ha asignado. Esto
generard una informacién que permitird evaluar como las acciones que lleva a cabo la
empresa impactan o producen efectos discriminatorios a unos o a otros o en qué medida
contribuyen a alcanzar el objetivo de la igualdad de oportunidades.

OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL ESTUDIO-DIAGNOSTICO

El estudio-diagnéstico persigue las siguientes finalidades:

s Conocer las caracteristicas descriptivas de la empresa.

* Implicar, desde un principio, a todo el personal en la realizacién del Plan.

e Hacer visible la situacién de partida de la plantilla y de cada uno de los sexos y
detectar la posible segregacién horizontal y vertical.

* Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion de
recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o se dirigen a los hombres o por el
contrario si se ofrecen las mismas oportunidades.

e Conocer las dreas de intervencion y las actuaciones a favor de la igualdad que se
tienen implantadas.

* Recabar las opiniones y las expectativas de las mujeres y los hombres que trabajan en
la empresa y sus necesidades y sus percepciones en materia de igualdad y conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal.

e Servir de marco para justificar la necesidad de realizar un Plan de Igualdad y también
de referencia para establecer futuras comparaciones una vez éste se haya ejecutado.

* Averiguar si es oportuno realizar acciones de sensibilizacién sobre la igualdad de
oportunidades en los distintos niveles jerarquicos de la empresa.

e Establecer orientaciones para corregir las desigualdades o necesidades detectadas y
determinar dmbitos prioritarios de actuacién que sirvan de base para la definicién del
Plan de Igualdad.
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METODOLOGIA A SEGUIR PARA LA REALIZACION DEL ESTUDIO-DIAGNOSTICO

Podemos planificar el estudio-diagnéstico conforme a las siguientes etapas:

e Etapa 1: Planificacién de las tareas a realizar y comunicacién al personal de la
decisién de realizar un diagndstico.

e [Etapa2:Recogidadeinformacion, tanto cuantitativa como cualitativa, y sistematizacién
de la misma.

* Etapa 3: Andlisis de la informacion obtenida y redaccién del informe con propuestas
de mejora, discusién y debate con la direccion y la Comisién de Igualdad, decisién
sobre prioridades y medidas.

e Etapa 4: Informe final resultado del estudio-diagnéstico y presentacion a la Comisién
de Igualdad, decision sobre su posible difusién a la plantilla.

AMBITOS DE ANALISIS UTILIZADOS PARA EL ESTUDIO-DIAGNOSTICO

Para la recogida de informacién y su andlisis se precisan dos dmbitos diferenciados: interno
a la empresa y externo a la misma, aunque pueda existir interaccién entre ellos.

INTERNO
AlA
EMPRESA

EXTERNO
ALA
EMPRESA
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Mediante este diagndstico, ademdas de completar los datos concretos que
describen a la empresa, se analizard y presentard la situacién actual de
la misma desde la perspectiva de la igualdad de mujeres y hombres y en
relacién a diferentes aspectos de la gestién de recursos humanos.

La actividad econémica y social y la interaccién con el exterior de la
empresa (proveedores, clientes, sociedad):

e Compras (incluye aprovisionamiento y subcontratacién).
¢ Disefio de [os productos y servicios.

* Comercializacién de los productos y servicios.

¢ Informacién referida a cada cliente.

* Publicidad (relativa a productos/servicios)

* Comunicacién e imagen corporativa

Ademds de otros factores relevantes para la empresa como:

* Legislacion que, en materia de igualdad, afecta a la empresa.
e Convenio colectivo, acuerdos sectoriales o particulares.

* Ayudas o incentivos en curso.

e Imagen de la empresa.

atrollo de planes de igualdad en las empresas
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RECOGIDA DE INFORMACION

Los principales métodos y las fuentes a las que recurrir para recoger la informacién se
presentan en la tabla siguiente:

FUENTES * Datos estadisticos disponibles, informacién escrita (convenios, normas
SECUNDARIAS ' internas de la empresa, protocolos de actuacién documentados, etc.).

e Entrevista-reunién con personas componentes del departamento de

recursos humanos asi como del departamento de direccién.
FUENTES si co p e direcc

PRIMARIAS |+ [Entrevista-reunion o grupos de discusién con representantes de
trabajadores y trabajadoras.

* Encuesta a la plantilla o a una muestra de la misma.

Para facilitar la recogida de informacién se encuentran disponibles en anexo las siguientes
herramientas:

* Anexo Il Ficha de informacién basica de la empresa.

¢ Anexo lll. Ficha de informacién sobre la plantilla.

* Anexo IV. Ficha de informacién sobre gestion de personal.
* Anexo V. Ficha de informacion sobre condiciones laborales.

e Anexo VI. Ficha de diagnéstico externo de la empresa en materia de igualdad de
mujeres y hombres.

* Anexo VIl Lista de documentacion necesaria para el diagnéstico.

* Anexo VIII. Baterfa de preguntas a contemplar en la entrevista al departamento de
recursos humano, direccién y RTL.

* Anexo IX. Modelo de cuestionario para la plantilla.
REDACCION DEL INFORME DIAGNOSTICO

El informe serd el producto de la sistematizacién e interpretacién de la informacién de
cada una de las tablas y la informacién complementaria recogida a través de cuestionarios,
entrevistas y documentacién adicional. En él se resumirdn las principales conclusiones
obtenidas y se formulardn las propuestas de mejora junto a las recomendaciones de
actuaciones que sirvan de base para la posterior elaboracién del Plan de Igualdad (el
Anexo X incluye un modelo de indice de diagnéstico que puede servir de referencia para
su elaboracién).

Los resultados del informe se daran a conocer a las personas que han intervenido y
también a las que vayan a participar en la elaboracion, ejecucién y seguimiento del Plan
de lgualdad (la direccion, representacion sindical y legal si la hubiere o representacién de
la plantilla, mandos intermedios y personal de recursos humanos). Las conclusiones del
diagndstico podran ser presentadas a la plantilla.
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7.5. DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

Recordemos que de conformidad con la Ley de Igualdad 3/2007: Los planes de igualdad
de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo. Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Una vez realizado el diagnéstico y las consiguientes propuestas que surjan en funcién
de sus conclusiones, la empresa ha de marcar sus prioridades y encontrar la férmula de
operativizarlas en un Plan de Igualdad que permita, en un futuro a corto, medio y largo
plazo, ejecutarlas y evaluarlas.

Los objetivos, las actuaciones y demds medios se circunscribirdin a un periodo
preestablecido. El Plan debe tener un periodo de vigencia que establecerd los limites
temporales de la ejecucién (inicio y finalizacién). No hay una regla a seguir pero, como
propuesta, un Plan deberfa tener una duracién de entre dos y cuatro afios con el objeto de
garantizar un compromiso de continuidad y que éste sea percibido por todas las personas
de la empresa.

En este sentido, se planificard un proceso que comenzard con el establecimiento de
prioridades marcadas por consenso (segiin modelo de gestién, misién, valores, cultura
corporativay Plan estratégico de cada empresa) y objetivos coherentes con lo diagnosticado,
pasando-a continuacién- a determinar los medios apropiados (actuaciones, recursos) para
la consecucion de dichos objetivos asegurando la efectiva ejecucion de los mismos en el
tiempo establecido. Esta programacion se aborda una vez finalizado el diagnéstico y es
continua o permanente también en la ejecucién, ya que a medida que se vaya ejecutando
el Plan serd ineludible hacer ajustes.

LAS PRIORIDADES SOBRE LAS QUE SE CONSTRUIRA EL PLAN

Las prioridades se establecen a partir de los problemas o situaciones de mejora junto a
las oportunidades, que han sido marcadas por el estudio-diagnéstico, y que el Plan debe
resolver y/o fortalecer respectivamente.

Estas siempre vendrdn determinadas por el consenso en la empresa, los intereses, los
recursos a dedicar y los tiempos de actuacion. En este sentido, para esta priorizacién
deben tomarse en cuenta los siguientes aspectos:

*  Opinién compartida y consenso en la empresa. Un mayor consenso en los aspectos a
priorizar es un elemento que facilita marcar las prioridades.

e Afinidad con el modelo de gestién empresarial, misién, valores, cultura corporativa y
Plan estratégico de cada empresa.
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e Formacién y motivacién de las personas que van a trabajar para la consecucién de
los objetivos.
s Conocimiento de buenas pricticas contrastadas. La experiencia de otras empresas,

puede tomarse como referencia, es decir, ante una misma situacién de desequilibrio
detectado, es posible encontrar experiencias que sirvan de gufa para la puesta en
marcha del Plan.

* Recomendaciones de personas expertas en igualdad de oportunidades.
Para seleccionar prioridades vy fijar los objetivos, se ha de prever:

* Recursos humanos disponibles: integrantes de la Comisién de Igualdad y personas
colaboradoras y posibles ejecutoras de acciones concretas.

* Recursos financieros aplicables a aquellas actuaciones donde son indispensables y que
se obtendran de un presupuesto dispuesto por la empresa para tal efecto (alguno de
los objetivos a plantear requerird aplicaciones financieras, pero otros por el contrario
y aun teniendo un gran impacto, es posible que no impliquen un coste significativo).

* Recursos materiales y metodologfas de trabajo.

LA FORMULACION DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Cuando se deciden las necesidades que queremos abordar, ya hemos empezado a
determinar cudles son los objetivos del Plan. Estos deben ser claros, concretos, alcanzables
y, en la medida de lo posible mesurables. Los objetivos se pueden clasificar como generales
y especificos.

El objetivo general sera el resultado dltimo que se pretende conseguir y para el que se estd
elaborando el Plan, es hacia dénde se dirige éste. Puede haber uno o varios objetivos
generales, en funcién de cudles sean las necesidades de cada organizacién.

Los objetivos especificos son los compromisos, concretos y progresivos, establecidos para
proporcionar soluciones que solventen situaciones detectadas en el estudio-diagndstico
en la empresa y ademds deben estar en consonancia con las prioridades y los recursos
disponibles en la empresa.

Ejemplos de objetivos, generales y especificos, se encuentran en el Anexo XI.

EL DISENO DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

Con posterioridad a la formulacién de los objetivos hay que decidir qué acciones se van a
llevar a cabo para el logro de los mismos. La coherencia entre objetivos y acciones debe
estar garantizada en el Plan, por lo que al planificar cada una de ellas hay que tener en
cuenta:

*  Qué objetivo persigue
* A quién(es) va dirigida
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* Quién es responsable de su ejecucién

e  Qué recursos precisa (recursos humanos, materiales y econémicos)
e Cudndo se va a aplicar (cronograma)

*  C6mo se medird su cumplimiento (indicadores)

Ejemplos de acciones se encuentran en el Anexo XII.

LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL PLAN DE IGUALDAD

Al igual que en la elaboracién del diagndstico sobre la igualdad de oportunidades, es
fundamental que todas las personas de la empresa (en mayor o menor medida) participen
tanto en el disefio como en el posterior impuiso y realizacién del Plan de Igualdad:

e Alta direccién: Adquiere el compromiso de realizar el Plan de Igualdad e informa a
toda la empresa sobre el mismo.

* Equipo directivo y personas responsables del departamento de RRHH: Apoyan el
disefio, puesta en marcha, ejecucién y seguimiento del Plan.

* Comisién de lgualdad: Impulsa el disefio, puesta en marcha y desarrollo del Plan y
realiza el seguimiento y evaluacién del mismo. Informa del Plan y del proceso de
implantacion a la plantilla.

* Resto de equipo directivo (mandos intermedios): Se responsabiliza de las acciones
correspondientes a su departamento y colabora en el seguimiento y evaluacién del
Plan.

* Plantilla: Recibe informacién sobre todo el proceso, los objetivos y contenidos del
Plan. Participa en las acciones y en el seguimiento del mismo.

* Representacion sindical: Recibe informacién de la Comision de Igualdad (donde
tendrdn también representacion) sobre el proceso, informa del proceso a la plantilla
y colabora en el disefio del Plan. Facilita el desarrollo, seguimiento y evaluacién del
Plan.

LOS CAPITULOS QUE COMPONEN EL PLAN DE IGUALDAD

Como modelo de indice del Plan de Igualdad se propone el siguiente:
1. Resumen del diagnéstico.

La empresa y el Plan de Igualdad de oportunidades.

Los objetivos del Plan de igualdad.

Las dreas de intervencion y las acciones del Plan.

El calendario o cronograma del Plan.

oUW

La gestion del Plan
7. Seguimiento y evaluacién del Plan.

Anexo: Fichas detalladas de acciones. -
En el Anexo XIIlI se incluye un modelo de indice del Plan de Igualdad.
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LA APROBACION POR PARTE DE LA DIRECCION Y DIFUSION DEL PLAN

La aprobacién del Plan de Igualdad por la alta direccién, el equipo directivo y su consenso
con la representacién legal de trabajadores y trabajadoras y/o la representacién de la
plantilla es la primera garantia de apropiacién del mismo por la empresa, lo que facilitara
la posterior ejecucién y continuidad en la misma mds alld del periodo de ejecucion
previsto para el Plan.

La difusién del Plan apuntara tanto al conocimiento de las dreas de intervencién vy las
actuaciones en €l contenidas, como a la sensibilizacién sobre la discriminacién de género
y la necesidad de eliminarla para conseguir la equiparacién entre mujeres y hombres.

7.6. PUESTA EN MARCHA E IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

La puesta en marcha e implantacién de un Plan de Igualdad significa la realizacién de las
acciones previstas en la planificacién asi como en el plazo estipulado para alcanzar los
objetivos previstos acompafiandolas de un correcto seguimiento de las actuaciones.

CLAVES PARA LA PUESTA EN FUNCIONAMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Para alcanzar los objetivos del Plan de Igualdad es imprescindible garantizar que:

* Elequipo directivo esté implicado en su realizacién mostrando su voluntad de ejecutar
el Plan y apoyarlo.

* La Comisién de Igualdad permanezca ejecutando sus tareas y haciendo su papel
de coordinacién y cuente con alta representacion tanto de la direccién como de la
plantilla.

* La asignacién de personas y responsabilidades se respete y se ejecute de acuerdo a
la formulacion.

* Una asistencia técnica o asesoria especializada en igualdad de oportunidades sea
contratada si el Plan de Igualdad lo requiere y si existe presupuesto para ello.

* la informacién respecto a los avances y dificultades del mismo sea permanente y
dirigida a todo el personal habilitando los canales de comunicacion necesarios para
[legar a toda la plantilla (reuniones, boletines, tablones de anuncios...).

e las acciones a llevar a cabo, los recursos humanos y materiales requeridos para la
ejecucion de acciones y su planificacién temporal, queden bien definidos, recogidos
y explicitados en el mismo, lo que permitird mantener la transparencia del proceso y
que cada responsable sepa con claridad lo que debe hacer.

* Elseguimiento de las acciones se realice implicando a todas las personas responsables
del Plan y se utilice esta informacién para la evaluacién final del mismo.

* El Plan sea lo suficientemente flexible para permitir que se adapte a las nuevas
necesidades y demandas comunicadas o detectadas en la plantilla. En este sentido,
se garantizard que la aplicaciéon de modificaciones que surjan del seguimiento sea
factible y se realice con inmediatez.
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LA COMUNICACION Y DIFUSION DE LA INFORMACION COMO ACTIVIDAD
TRANSVERSAL

Es esencial que en esta etapa se ofrezca a la plantilla, desde un principio y de forma
transversal, una informacién detallada, clara y concreta acerca de como se accede a los
beneficios de las acciones adoptadas en el Plan de Igualdad.

El objetivo es lograr un acceso universal y un uso correcto de [as mismas. En este sentido,
una vez aprobado el Plan, se definira una estrategia de comunicacién que incluya:

A) La presentacién del Plan o comunicacién publica con los siguientes objetivos:
* Formalizar el inicio del Plan de Igualdad ante la plantilla.

e Permitir la identificacién del Plan de Igualdad por parte de las personas
involucradas.

* Poner a disposicién de cualquier trabajador o trabajadora interesada, informacién
general del Plan de Igualdad.

* Aportar visibilidad a la labor, en materia de gestién de recursos humanos, que la
empresa estd realizando para contribuir a la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres.

B) La comunicacién continua de los avances conseguidos a medida que se realiza la
ejecucién con los siguientes fines:

* Generarinformacién sobre la ejecuciéon y utilizar las herramientas y canales adecuados
para llegar a toda la plantilla (mujeres y hombres).

* Escuchar las valoraciones y percepciones de la plantilla sobre el proceso.
e Elaborar informes periédicos y distribuirlos entre las personas implicadas.
* [nformar de los avances realizados y recoger valoraciones y propuestas de mejora.

El flujo permanente y en dos direcciones de la informacién permitira ir adaptando el Plan
a las necesidades emergentes.

Algunas herramientas de comunicacién a utilizar son las enumeradas a continuacién:

* Reuniones: Para mejorar la comunicacién debe haber un orden del dia claro,
propuestas facilitadas por adelantado, buena moderacién, capacidad de sintesis para
centrarse en los puntos fundamentales, fomento de las intervenciones, registro de
decisiones y resultados en las actas y circulacién de [as actas entre las partes.

e Canales de comunicacién: El correo electronico es el medio de comunicacion
principal por su rapidez, economia y facilidad de archivo. Ademds se puede recurrir al
correo postal, el teléfono, las circulares, el boletin de empresa, el tablén de anuncios,
la intranet, etc.

e Distribucién de documentos: Usar listas de distribucién y casillas de verificacién para
asegurar el correcto envio de documentos a todas las personas que corresponda. La
Comision de lgualdad como coordinadora del Plan debe estar en el centro de los
procesos comunicativos del mismo para supervisar la circulacion de [a informacion.

* Imagen o logo: Es interesante disponer de una imagen de referencia para la
identificacién de documentos.
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LA ACTUALIZACION DEL PLAN DE IGUALDAD UNA VEZ SUPERADO SU PERIODO
DE VIGENCIA

La finalizacién del periodo de ejecucién del Plan de Igualdad previsto como primera
programacién de acuerdo a un periodo de vigencia inicial implica:

A) La elaboracién un informe final con la siguiente informacién:

* Programa de trabajo y su ejecucién final (eficacia de la accién).

* Presupuesto ejecutado.

* Incidencias o dificultades encontradas y soluciones emprendidas.
* Grado de satisfaccién por parte de la plantilla.

* Lecciones aprendidas.

¢ Informe del control de los cambios acontecidos.

* Conclusiones y propuesta de mejora para el proximo periodo de programacién del
Plan.

B) La recogida de pruebas documentales pertinentes para adjuntar al informe final.

C) La puesta en marcha de un Plan de transicién o de un nuevo Plan que facilite continuar
ejecutando un Plan de lgualdad mds avanzado para un nuevo periodo temporal de
vigencia.

7.7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

El seguimiento (observacién continua de los avances del Plan) y la evaluacién (proceso de
valoracién realizado al finalizar un periodo concreto) son procesos complementarios.

* El seguimiento supone la reflexion y el analisis continuado para verificar lo que se
estd realizando, asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos
previstos y detectar posibles problemas con el fin de proponer soluciones.

* La evaluacion tiene como finalidad recoger los resultados del seguimiento, valorar
el grado de eficacia y eficiencia en la obtencién de los resultados perseguidos en un
momento concreto de la ejecucidn (intermedia o final), asi como la adecuacién de
las acciones realizadas hasta el momento y su contribucién a la consecucion de los
objetivos propuestos. Es un proceso para obtener y analizar la informacién significativa
sobre la que apoyar los juicios de valor sobre un objeto, un fenémeno o un proceso,
como soporte para una eventual decisién sobre el mismo.

Ya en el disefio del Plan se ha de especificar cémo se va a realizar éste seguimiento y
cudl va a ser la metodologia a seguir. La Comisién de Igualdad en colaboracién con
el departamento de recursos humanos es quien normalmente se encarga de ejecutar el
sistema de seguimiento y evaluacién, contando siempre con el apoyo de la direccién y la
participacion activa de quiénes han ejecutado alguna de las acciones del Plan o quiénes
se han beneficiado de ellas.

El Anexo XIV recoge las principales pautas para realizar el seguimiento y la evaluacién
del Plan de Igualdad.
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MODELO DE COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA
EMPRESA CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

(Nombre de la empresa) declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través de la implantacién de un
Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto
de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard ademds de con la direccién, con la
representacion legal de los trabajadores y/o con una representacién de la plantilla/, en el
proceso de desarrollo y evaluacién del Plan de Igualdad.

Firmado por la direccién a maximo nivel
Lugar y fecha

Extraido del “Manual para elaborar un Plan de Igualdad en |la empresa” (Subdireccién General de
Programas del Instituto de la Mujer, 2008).
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FICHA DE INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

1. GUIA PARA LA INTERPRETACION DE LAS TABLAS

Esta primera ficha nos servird para describir e identificar a la empresa recogiendo los
datos generales de la misma.

2. LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDAY GUIA FACILITADO-
RA DE CONCLUSIONES SOBRE LA CARACTERIZACION DE LA EMPRESA

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA DE
CONCLUSIONES SOBRE LA CARACTERIZACION DE LA EMPRESA

Nombre de la empresa:

JA qué sector econémico pertenece la empresa? s Qué actividad desarrolla?

| ¢Cudles son los objetivos empresariales? -actividades, servicios, productos y mercados

| s Qué tamafo o dimension tiene?

s Qué facturacién o volumen de negocio tiene?

¢Como es su estructura organizativa?

¢Se llevan a cabo procesos de calidad interna y externa? s Cudles? s En qué consisten?

sCudl es la imagen externa, que en materia de igualdad de oportunidades preten-
de dar la empresa?

30 Anexo Il: “Ficha de informacion basica de la empressa”




" Guia para el desarrollo de planes de igualdad en las empresas

MODELO “FICHA DE INFORMACION BASICA DE LA
EMPRESA”

1. DATOS DE CONTACTO
| _Razcén;cial_
NIF
Domicilio social

Forma juridica (sociedad an6nima, sociedad limitada,

- Nombre

Cargo
Teléfono
Fax
Email
Persona responsable en temas de igualdad

ﬁombre

Teléfono

Fax

' 2. CARACTERIZACION DE LA EMPRESA
2.A. ACTIVIDAD

Sector Agricultura / Ganaderia / Pesca
B Industria -
Servicios
Comercio
CNAE - Clasificacion Nacional de Actividades
Econémicas

Descripcion de actividad - principales productos |

y servicios
Local
Mercado e —
[ Autonémico
Estatal
| Europeo

! Internacional
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2.B. DIMENSION

Detiab
De6a20
De21a50
Personas trabajadoras De51a100
De 101 a 250
Maés de 250
Personal ETT
Hasta 500.000
De 500.000 a 1.000.000

De 1 a 10 millones

Facturacion anual (€)

Mas de 10 millones

2.C. HISTORIA DE CONSTITUCION DE L—A RAPRESA
Afio de fundacion

Socios trabajadores

Socias Trabajadoras

Socios trabajadores implicados
en la gestion

Propiedad (indicar % de

L , Socias trabajadoras implicadas
participacién en la propiedad)

en la gestion

Socios capitalistas

Socias capitalistas

Capital pdblico
Otra entidad

Entidad propietaria

Si, es su generacién n°
No

Es una empresa familiar

Fusiones, compras o escisiones en los Si
dltimos 5 afios (si es afirmativo describir) No
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2.D. ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal o No
Recursos humanos Si
' Certificados o reconocimientos obtenidos
(calidad, RSC...) Describir

No
Si, n® de hombres
Representacion sindical Si, n® de mujeres

Si, indicar nombre |

de sindicatos con
representacion |

" 2.D. ORGANIZACION DEPARTAMENTAL DE LA EMPRESA

Iiég_a‘,‘r_-ta;menws (anadir filas si es necesario)
Denominacién

_Deﬁart:mento A

Departamento B

Departamento C

Departamento D

Clave Denominacién
A

B
C
D
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FICHA DE INFORMACION SOBRE LA PLANTILLA

1. GUIA PARA LA INTERPRETACION DE LAS TABLAS

Dentro de una empresa, el examen de la organizacién de su plantilla serd fiel reflejo de
las relaciones de igualdad y/o las diferencias establecidas en la misma. Si la situacién
laboral de trabajadoras y trabajadores es diferente, significa que existen desequilibrios en
la empresa. Las diferencias son indicadores de que pueden existir impedimentos para que
mujeres y hombres participen por igual en la empresa.

El fin es observar e interpretar cudles pueden ser las causas por las que la estructura
de la plantilla estd organizada de una manera concreta. Para definir estas causas, serd
necesario detectar el grado de segregacion ' tanto vertical 2 como horizontal 3 existente
en la empresa.

A partir de los datos que se reflejen en las tablas, una vez sistematizada la informacién,
se podra:

1. Analizar el nimero de personas que conforman la plantilla en la actualidad y c6mo se
organizan en la empresa. También se podrd hacer una comparativa de las cifras actuales
con las de hace 4 afios que permitirdn contabilizar el nimero de altas y bajas producidas
en la empresa durante los dltimos afios, para analizar el movimiento del personal en
funcién del sexo de la persona.

2. Comprobar cémo se reparten mujeres y hombres los NIVELES DE RESPONSABILIDAD
y poder en la empresa (segregacion vertical).

3. Describir el grado de masculinizacién o feminizacién que caracteriza a cada
DEPARTAMENTO, vy, en su caso, justificar asi la escasez de mujeres en alguno de ellos
(segregacion horizontal).

1 Segregacion: Estructuracién del mercado de trabajo en diversos subgrupos diferenciados por niveles
de organizacion, tecnologfa, productividad, ingresos y caracteristicas de la fuerza de trabajo.

2 Segregacion vertical: Distribucién no uniforme de mujeres y hombres en niveles diferentes de
actividad. Ceneralmente, la segregacién vertical de la ocupacién hace que las mujeres se concentren
en puestos de trabajo de menor responsabilidad.

3 Segregacion horizontal: Distribucién no uniforme de mujeres y hombres en un sector de actividad
determinada. Generalmente, la segregacién horizontal de la ocupacion hace que las mujeres se
concentren en puestos de trabajo de sectores productivos caracterizados por una remuneracion y
un valor social inferiores y que son, en buena medida, una prolongacién de las actividades realizadas
en el dmbito doméstico.
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4. Observar la estadistica resultante de la EDAD DE LAS PERSONAS QUE CONFORMAN
LA PLANTILLA. Aunque no hay una edad determinada éptima para trabajar referente
al género es posible que la distribucién de edad de las personas refleje el grado de
disposicion de la empresa a contratar y tener en plantilla a mujeres en edad de plantearse
la maternidad (de 25 a 39 anos).

5. Analizar el GRADO DE DIVERSIDAD que existe en la empresa (personas inmigrantes
y personas con discapacidad) y la representatividad que en estos colectivos tienen las
mujeres y los hombres.

6. Realizar un cruce de variables con respecto al NIVEL DE ESTUDIOS y NIVEL
PROFESIONAL que permitira comprobar el nivel académico exigido para ocupar cada
puesto de trabajo, al igual que las posibles discriminaciones que se puedan suscitar en
funcién del sexo de la persona (nivel académico superior al puesto que se ejerce, grado
de influencia del nivel académico en cuanto al puesto que se desempefia).

~ Anexo iHI: “Ficha de informacion sobre plantilla”




2. LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA
DE CONCLUSIONES SOBRE LA PLANTILLA

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA DE
CONCLUSIONES SOBRE LA PLANTILLA

Nombre de [a empresa:

1. NIVELES DE
RESPONSABILIDAD
O CATEGORIAS
PROFESIONALES

2. COMPOSICION DE
LOS DEPARTAMENTOS

3. EDAD DE LAS
PERSONAS QUE
CONFORMAN LA
PLANTILLA

4. DIVERSIDAD DE LA
PLANTILLA

JExiste concentracion de personas de uno u otro sexo
en determinados niveles jerdrquicos?

sSeria necesario adoptar medidas que facilitaran el acceso

del sexo menos representado a determinadas categorias?

éSe da una distribucién equilibrada entre mujeres y
hombres en los diferentes departamentos/ centros de
trabajo de la empresa?

| ¢Procederia tomar medidas orientadas a promover
la presencia de mujeres en determinadas dreas o
departamentos de la empresa?

¢Cuél es la edad media que tienen /;sTrabajadoras de

la empresa?, sy los trabajadores?

¢ Existen dliferencias significativas de edad entre mujeres
y hombres?

sQué proporcion de personas en la plantlla son "

inmigrantes?, sy que proporcion son discapacitadas? De
las personas inmigrantes ; qué proporcién son mujeres? De
las personas discapacitadas ;qué proporcién son mujeres?

5. DISTRIBUCION POR
NIVEL PROFESIONAL Y
DE ESTUDIOS

| sQué proporcion de mujeres en la plantilla es mayor de 50 '
anos?, 3y que proporcion de mujeres es menor de 30 aiios?

sQué nivel de estudios tienen la mayoria de las
trabajadoras?, sy de los trabajadores?

¢ Existen diferencias entre el nivel de estudios de uno y
otro sexo?

la empresa?

¢Cudntas mujeres y hombres sin cualificacion hay en

¢ Qué relacidn existe entre nivel de estudios y categoria
profesional?

”

éSe han detectado situaciones de “sobrecualificacion
entre el personal de uno u otro sexo?

universitarios son mujeres?, 3y hombres?

y reciclaje para algunas personas de la empresa?

;Qué porcentaje de la plantilla que tiene estudios '

¢Habria que realizar programas de formacién continua




MODELO “FICHA DE INFORMACION SOBRE LA
PLANTILLA”

1. NIVELES DE RESPONSABILIDAD O CATEGORIAS PROFESIONALES

| ~
| Cargos de responsabilidad ile} . (G2 ANIOR)
| | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES

Maximo cargo . . |
Puestos directivos '
Mandos intermedios
. Subtotal cargos de responsabilidad
| Cargos de sin responsabilidad - detallar por puestos O - HACES ANOS
: MUJERES | HOMBRES | MUJERES  HOMBRES
Personal administrativo '
Personal técnico

Personal operario o no cualificado

' Subtotal cargos sin puesto de responsabilidad _
| ~ TOTAL PLANTILLA |

Cargos de responsabilidad: engloba a maximo cargo, puestos directivos y mandos intermedios

Puestos directivos: personas a cargo del Dpto. Financiero, comercial, RRHH, produccién...

Mandos intermedios: personas dependientes de los puestos directivos, y que tienen a su cargo equipos
de personas.

Puestos de trabajo: la tabla proporciona 3 tipos de puestos de trabajo genéricos,. sin embargo, se
recomienda modificarlos para que coincidan con la tipologia de puestos de trabajo de cada empresa.

2. COMPOSICION DE LOS DEPARTAMENTOS

HOY HACE 4 ANOS

DENOMINACION DEL DEPARTAMENTO r 1 -
| MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES

i Total




3. EDAD DE LAS PERSONAS QUE CONFORMAN LA PLANTILLA

Edad | MUJERES ' HOMBRES
Menos de 20

~ De20a24
De 25 a 29
De30a 34

De 35 a 39

De 40 a 44

De 45 a 49

De 50 a 54

Mas de 55

Total

4. DIVERSIDAD DE LA PLANTILLA |

| ‘|
DENOMINACION DEL DEPARTAMENTO INMIGRANTES | CON DISCAPACIDAD |
__ MUIJERES HOMBRESI MUJERES E HOMBRESE

Total

5. DISTRIBUCION PE_)R NIVEL PROFESIONALY DE ESTUDIOS

e — | MUJERES
NIVEL PROFESIONAL |SINESTUDIOS| PRIMARIOS | SECUNDARIO (1) | UNIVERSITA |

Cargos de responsabilidad
Méximo cargo _ | _ . ]
Puestos directivos - | |
Mandos intermedios ' _ Il
Cargos sin puesto de responsabilidad
Personal administrativo '
Personal técnico
Personal operario o no cualificado

TOTAL MUJERES
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5. DISTRIBUCION POR NIVEL PROFESIONAL Y DE ESTUDIOS

HOMBRES

NIVEL PROFESIONAL SIN ESTUDIOS| PRIMARIOS | SECUNDARIO (1) | UNIVERSITA
Cargos de responsabilidad

Méximo cargo B B
Puestos directivos
Mandos intermedios
- - Cargos sin puesto de responsabilidad
- Personal administrativo |r ——

Personal técnico
Personal operario o no cualificado

TOTAL HOMBRES

(1) incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, médulos profesionales, etc.

Anexo llI: “Ficha de informacion sobre plantilla” ! 39
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FICHA DE INFORMACION SOBRE GESTION DE PERSONAL

1. GUIA PARA LA INTERPRETACION DE LAS TABLAS

A partir de los datos que se reflejen en las tablas, una vez sistematizada la informacién,
se analizaran los siguientes aspectos:

1. PROCESOS DE CAPTACION, SELECCION Y CONTRATACION, garantizar que no
existan discriminaciones en estos procesos y que se ofrezcan iguales oportunidades a
ambos sexos en el acceso a los puestos de trabajo vacantes en la empresa es una de las
claves de una politica efectiva de igualdad de oportunidades.

En la presente ficha se facilita una herramienta para la recogida de datos objetivos y
cuantitativos referidos a la descripcién de los Gltimos cinco procesos de reclutamiento y
seleccion que hayan tenido lugar en la empresa. Es probable que haya empresas que no
tengan estos datos facilmente identificables ya que es indudable que, a diferencia de lo que
ocurre en otros dmbitos, como las caracteristicas de la plantilla, resulta dificil disponer de
informaci6h cuantitativa en lo que respecta a estos procesos. Por este motivo, proponemos
otras preguntas, complementarias o alternativas, que habrd que cumplimentar mediante
informacion recogida por técnicas mds cualitativas de observacién o entrevista.

2. RECONOCIMIENTO PROFESIONAL Y PROMOCION. Resulta prioritario recoger
informacion sobre las personas que han ascendido de categoria dentro de la empresa
durante, al menos los dos dltimos afios. El andlisis detallado de las promociones puede
ser de utilidad para detectar hasta qué punto existen iguales oportunidades para mujeres
y hombres en la empresa, en los distintos departamentos y en cada una de las categorias
profesionales.

3. OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PROFESIONAL A TRAVES DE LA FORMACION.,
Constituye un importante aspecto a analizar dentro del apartado de la gestion de recursos
humanos ya que determinard en gran medida, que tanto las trabajadoras como los
trabajadores optardn, con las mismas oportunidades, a los cursos formativos que les
permitan en un futuro acceder a los mismos puestos de trabajo y a los mismos niveles de
responsabilidad.

40 formacion sobre gestion de personal”




 de igualdad en las empresas

2. LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA
FACILITADORA DE CONLUSIONES SOBRE LA GESTION DE PERSONAL

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA
DE CONLUSIONES SOBRE LA GESTION DE PERSONAL

| Nombre de la empresa:

s Estd previsto incorporar personal a corto, medio o largo plazo?,
sen qué categorias profesionales?, sen qué puestos de trabajo?

En el caso de que las vacantes previstas sean puestos con menos
representacion de mujeres, ;qué medidas se podrian tomar para
fomentar la contratacion de las mismas en estos puestos?

sQué caracteristicas son valoradas en las candidaturas que
desean incorporarse a la empresa?

sAlguno de los criterios son cualidades tipicamente

masculinas?
sSe publicitan las ofertas de trabajo a través de canales que
1. PROCESOS DE llegan de igual forma a ambos sexos?
CAPTACION, En la descripcion de los perfiles profesionales, ;solo se
SELECCION tienen en cuenta requerimientos objetivos para desempenar
Y CONTRATACION  adecuadamente el puesto de trabajo? __| _

En el proceso de seleccidn, las solicitudes de empleo, las
técnicas y guiones de entrevista, las pruebas profesionales y
psicotécnicas, la composicion de los equipos de seleccién de
personal sgarantizan la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres a lo largo de todo el proceso de seleccidon?

sSe cuida que el lenguaje utilizado en las ofertas de empleo no
excluya a personas de uno u otro sexo?

sSe anima a las mujeres a presentar sus candidaturas para
empleos en las que se encuentran menos representadas?

sSeria necesario tomar medidas que aseguraran la adecuacion
de las ofertas de empleo a los principios de la igualdad de
oportunidades?

+ s preciso formar a las personas responsables de la seleccion de
personal para evitar posibles discriminaciones en los procesos
de seleccién?

| sExisten diferencias entre mujeres y hombres en cuanto al
| .
acceso a la promocién?

2. RECONOCIMIENTO

PROFESIONAL — - > - 2 - ———
Si estas diferencias existen, ;qué medidas se deberian tomar
Y PROMOCION .
| para evitarlas?
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* LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA
DE CONLUSIONES SOBRE LA GESTION DE PERSONAL

Las mujeres acceden a cargos directivos en i ua|
| ¢ J 3 3
roporcion que los hombres?, sy a cargos intermedios en
¢
los departamentos?

sIntervienen mujeres en los equipos encargados de
realizar la evaluacion de personal?

3Qué criterios son utilizados para evaluar el rendimiento
del personal y planificar las carreras profesionales?

sAlguno de estos criterios podrian ser un obstdculo para
que las mujeres asciendan de categorfa en la empresa?

| ;Serfa recomendable formar al personal responsable de
decidir quienes son promocionables para evitar posibles
sesgos por razén de sexo?

En la planificacién de carreras profesionales, ;se tienen en
cuenta la adopcién de medidas que permitan al personal
compatibilizar sus nuevas responsabilidades profesionales
con sus obligaciones familiares?

sEs necesario desarrollar acciones destinadas a fomentar
el ascenso de las mujeres a puestos de responsabilidad
dentro de la empresa?

:Se observan diferencias significativas en el nimero de
cursos realizados por el personal de uno y otro sexo?

3Se publicitan los cursos de formacién a través de canales |
de informacién que lleguen por igual a todo el personal?

sExisten diferencias en el acceso a cursos de formacién
externa (masters, postgrados, cursos especializados, etc.)
financiados por la empresa para uno y otro sexo?

sExisten diferencias significativas en el contenido de la

3. OPORTUNIDADES formacion recibida por mujeres y hombres?, ;y en los
objetivos perseguidos por dicha formacién?
DE DESARROLLO ==

La politica de formacién de la empresa jgarantiza la

PROFESIONAL A igualdad de oportunidades?
TRAVES Dl; LA Los criterios utilizados para decidir la participacién del
FOMACION | personal en actividades formativas ;favorecen o limitan la

participacién de mujeres?

sSe realizan cursos de formacién en horario extralaboral?,
sy en lugares alejados al centro de trabajo? ;Seria
recomendable tomar medidas que permitieran
compatibilizar la participacion en cursos de formacion
con las responsabilidades familiares del personal?

Si existen diferencias en la participacién de hombres y
mujeres en la formacién ja qué podrian deberse estas
diferencias? ;Podria resultar de utilidad tomar medidas
destinadas a facilitar la participacién de las trabajadoras
en los cursos de formacion de la empresa?

obre gestion de personal”




ollo e_-;;iEnes de igualdad en las empresas

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA
DE CONLUSIONES SOBRE LA GESTION DE PERSONAL

:Serfa aconsejable tomar medidas para fomentar el acceso
de las mujeres a la formacién en aquellas dreas que
tradicionalmente han estado reservadas a los hombres?

En cuanto a la deteccién de necesidades formativas y a
la planificacién de la formacién, jseria necesario impartir
cursos de formacién especifica para mujeres?

:Sobre qué temdtica deberian tratar dichos cursos
(formacién basica, formacién para directivas, asertividad,
técnicas de comunicacién, autoimagen profesional, etc.)?

Anexo IV: "Ficha de informacion sc
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MODELO “FICHA DE INFORMACION SOBRE GESTION DE
PERSONAL”

| 1. CAPTACION, SELECCION Y CONTRATACION
| 1.A. Nivel de contratacion de mujeres y hombres

| HOMBRES | MUJERES
N° DE CONTRATACIONES [— ]
REALIZADAS EN EL ANO ANTERIOR HOMBRES % MUJERES % '
HOMBRES f MUIJERES
N° DE CONTRATACIONES [ ' i
REALIZADAS EN EL ANO ACTUAL | HOMBRES % f MUIJERES %

1.B. Procesos de captacion y seleccion de cargos de responsabilidad (datos cuantitativos)

CARGOS DE |
PROCESO1 PROCESO2 PROCESO 3 PROCESO 4
o RESPONSABILIDAD |
Se analizardn | Fecha |
los 4 Gltimos | Puesto | | i —
procesos si 'NOo si (NO si | NO si | NO
realizados - 1 - i - 1

Bisqueda especifica de ‘ ‘ ‘
| candidaturas de mujeres

Meqc:idn’)r;}'m')rel.sn a | | ' ' ‘ ' '
. mu]t‘res lomnres

 pAnemeigEl Contenido no sexista | - | i i
' Contenido sexista ' '
Candidaturas recibidas ~ MUJ HOM | MU] |HOM | MU] HOM MUj HOM

Por anuncios ' - | I I
Por contactos ! ' | |
Por servicio de empleo | ' i - - '
De la organizacién | ' '

Otros

Total Recibidas |

Candidaturas | I
preseleccionadas para MUJ | HOM | MU} HOM MUJ | HOM | MU] HOM
las pruebas

Prueba 1
Prueba2
Prueba 3

Personas contratadas

Personas responsables
de la seleccién

s [NO s  NO si | NO si | NO

iSe contrato a la(s)
persona(s) que
presenta(n) candidatura
a través de contactos? |

44 iormacion sobre gestion de personal”



de planes de igualdad en las empresas

| 1.C. Procesos de captacion y seleccion - puestos con mayona hombres (datos cuantitativos)

Se analizaran
los 4 dltimos
procesos
realizados

candidaturas de mujeres

Anuncios (1)

CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

Bisqueda especifica de

PROCESO 1 | PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4

sf Si NO

| No

NO |

Mencién expresa a
mujeres / hombres

Contenido no sexista
Contenido sexista

Prueba 1

Candidaturas recibidas
Por anuncios

si

MUJ HOM MUJ  HOM

si | NO

| MU]  HOM

MUJ | HOM

Por contactos

Por servicio de empleo
De la organizacién
Otros
Total Recibidas

Candidaturas
preseleccionadas para
las pruebas

Prueba 2

Prueba 3

_ Personas contratadas
'Responsables de la seleccién
;Se contraté a la(s)
persona(s) que

| presenta(n) candidatura
| através de contactos?

[1] Ejemplos:

| Mencién expresa: inclusién de comentarios del tipo “Se valoraran indistintamente las candi-
| daturas de mujeres y hombres” o “Nuestra empresa estd comprometida con la Igualdad”;

| No sexista: “Profesor / Profesora”;

; Sexista: “Profesor”

| 1.D. Criterios de realizacién de la captacién y seleccién {cualltatwos)
Se analizaran los 4 dltimos procesos realizados

Criterios establecidos por la direccion o el departamento de RRHH |

| 1.E. Competencia y saber hacer de las personas seleccionadoras

|Personas encargadas de realizar la seleccion

Criterios establecidos por cada departamento
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios |

sf

"=

Equipo de recursos humanos

Personal directivo

Responsables de los departamentos
Eqmpo externo a la empresa|

Anexo IV:*Ficha de info
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1.F. Pruebas de seleccién aplicadas para cubrir puestos vacantes

Se procura que el grupo de personas encargadas de realizar la seleccién sea mixto

Entrevista personal

Las personas encargadas de la seleccién tienen formacién en igualdad de

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres que para hombres
. 1.G. Seleccion y contratacién

Equipo externo a la empresa

(Cuales son las rer.pueqlas a las siguientes cuestiones...

Llegan mas curricula de hombres que de muleres

Llegan mas curricula de mujeres que de hombres |

Reciben ndmero similar de curricula de mujeres que de hombres |

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion |

proceso de seleccion

se a las condiciones laborales que ofrece la empresa

La seleccién de r mujeres y | hombres esta equilibrada [

~ Se seleccionan mds mujeres que hombres
 Se seleccionan mds hombres que mujeres

1 H. Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo

Comunicacidn interna de la empresa: boletin, revista, tablén de anuncios, intranet

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el |
Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la  empresa

Las mujeres se ajustan mds a las condiciones laborales que > ofrece la empresa |
‘Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptar-

Prensa

La emE)re;se asegura que la informacién llegue por igual a todos los miembros
de la plantilla (sin distincién de sexo) para cualquier puesto ofertado

sf . NO
oportunidades
Test psicotécnicos
Por autocandidatura |
|
| si NO
| =
I i
|
sf NO

Se utilizan imédgenes no sexistas en la informacién

Se utiliza lenguaje no sexista
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2. RECONOCIMIENTO PROFESIONAL Y PR%OCION

MUJERES HOMBRES

N° DE PERSONAS QUE HAN ASCENDIDO DE NIVEL | PLANTILLA
Total % Total %

|

En el dltimo afio [
En el afio anterior |
[

|

Hace dos afios
Hace tres anos |
N° DE PERSONAS QUE EL ULTIMO ANO HAN \

ASCENDIDO DE CATEGOR{A PROFESIONAL
Nivel directivo
Nivel tcnico |
Nivel administrativo |
Nivel operario |
|

N° DE PERSONAS QUE HAN ASCENDIDO POR
DEPARTAMENTOS

Depart_a mento A
Departamento B | _ |
Departamento C Ii

3. OPORTUNIDADES DE DESARROLLO PROFESIONAL

Datos para el I 1 2 : 3 | 4
iltimo ejercicio MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES ' HOMBRES

Personas que cumplen con |
los requisitos de participacién

Personas que la solicitan

Personas seleccionadas

Clave Descripcion
1 Formacién para la promocién: masters, planes de desarrollo profesional, cursos de
especializacién, seminarios, congresos...

2 Grupos de trabajo internos: grupos de calidad, negociacién colectiva, proyectos internos...

3 Presencia comercial o técnica, en clientes 0 medios de comunicacién.

4 Grupos de trabajo externos con socios, en proyectos, asociaciones, eventos internacionales, etc.
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4. FORMACION

N° DE PERSONAS QUE HAN RECIBIDO FORMACION

En el dltimo afo

MUJERES

PLANTILLA B

Total %

HOMBRES

Total | %

En el afio anterior

Ne de horas dedicadas a la formacién en el dltimo afio/persona

Ne de horas dedicadas a la formacién durante la jornada de trabajo |

N° de horas dedicadas a la formacién fuera de la jornada de trabajo

CURSOS REALIZADOS EL ULTIMO ANO Y PERSONAS QUE HAN PARTICIPADO
(Indicar el nombre del curso)

Curso 1

Curso 2

Curso 3

Curso 4

Curso 5

Curso 6 |

Curso 7

N° DE PERSONAS QUE HAN RECIBIDO AYUDA PARA ASISTIR A
CURSOS DE FORMACION EXTERNA (MASTERS, POSTGRADOS, ETC.)

N° DE PERSONAS PARTICIPANTES EN PLANES DE DESARROLLO PROFESIONAL

N° DE PERSONAS QUE RECIBEN FORMACION EN COMPETENCIAS
CLAVE (INFORMATICA, GESTION DE TIEMPO, LIDERAZGO...)

IV:“Ficha i"ri_jof'rpacién sobre gestién de personal”
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FICHA DE INFORMACION SOBRE CONDICIONES LABORALES

1. GUIA PARA LA INTERPRETACION DE LAS TABLAS

A partir de los datos sistematizados en las tablas, se analizaran los siguientes aspectos:

1. GRADO DE ESTABILIDAD LABORAL que tienen las mujeres y los hombres de la
empresa de acuerdo al TIPO DE JORNADA Y/O CONTRATO. Es interesante revisar el
tipo de contratos y quién disfruta en mayor medida de ellos (mujeres u hombres) puesto
que existen diferencias notables entre los salarios asignados a los contratos temporales
y aquellos asignados a los indefinidos, siendo los de los primeros inferiores a los de los
segundos. Suele ser habitual un predominio de mujeres con contrato de tipo temporal,
lo que también puede explicarse como una de las causas para la desigualdad retributiva.
También se analizard la duracién de la jornada (completa y parcial) y cémo éstas se
distribuyen entre mujeres y hombres.

2. HORARIOS Y ORGANIZACION DE LA JORNADA. Si las mujeres tienen en mayor
medida que los hombres jornada continuada puede ser debido a miiltiples factores:
estan contratadas en mayor proporcion a tiempo parcial; estan haciendo uso en mayor
medida del derecho a la reduccién de jornada por cuidado de personas dependientes; son
contratadas para determinados puestos de trabajo... Enrelacién a las posibles consecuencias
se deberd valorar si esta “ventaja” en el tipo de jornada, tiene consecuencias en relacién
a las posibilidades de promocién, en los niveles salariales, en el acceso a determinados
incentivos y/o beneficios sociales, etc. realizados en jornada continua.

3. POLITICA RETRIBUTIVA -salario en dinero y especie. La politica retributiva de una
organizacion es el conjunto de criterios utilizados para determinar los salarios de las
personas que trabajan en ella. Y si ésta es igualitaria implica la inexistencia de diferencias
salariales a la hora de retribuir el trabajo de mujeres y hombres. Es decir, un mismo trabajo
o un trabajo de igual valor debe ser retribuido igual para hombres y mujeres. A la hora
de analizar es importante ver qué factores influyen en la retribucién: la temporalidad en
la contratacién, las jornadas de trabajo, la antigiiedad, las categorias profesionales, la
segregacion horizontal, la formacién académica...

4. SEGURIDAD, SALUD Y EQUIPAMIENTOS. En este apartado se analizaran las
instalaciones y recursos que la empresa dedica para individualizar la atencién a hombres
y mujeres de acuerdo con sus necesidades especificas: vestuarios, servicios, uniforme,
atencién a la salud laboral de mujeres y hombres y minimizacién de los riesgos de
enfermedades y accidentes laborales.

5. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIARY PERSONAL. Con el anélisis de la
informacién recogida en este apartado se trata de identificar si existen problemas en materia
de conciliacién en la empresa (tanto para hombres como para mujeres) y si la solucién
a los mismos es una prioridad para la empresa puesto que ya se han creado medidas de
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conciliacién para solventarlos (mejora de la Ley en cuanto a permisos, servicios de apoyo,
flexibilidad de tiempo y espacio de trabajo, horarios y jornadas). También se ha de analizar
si éstas van dirigidas a hombres, mujeres o a ambos sin distincién. Por otro lado, se debe
estudiar la existencia de medidas de vinculacién entre la empresa y las personas que
estdn fuera por motivos de excedencia o aquellas personas que tienen jornada reducida.
Si los datos constatan diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacién a
los elementos analizados se debe intentar esclarecer, de una parte, los motivos de estas
diferencias y, de otra, las consecuencias que de ellas se derivan.

6. COMUNICACION INTERNA como un instrumento indispensable para generar
confianza en la organizacién, dar homogeneidad a la actuacién de todas las personas de
la empresa y, potenciar sus resultados. Es importante revisar la perspectiva de género en
la comunicacién interna, y estudiar si el lenguaje y las imagenes utilizadas en la empresa
para la produccién de documentacion son incluyentes y no sexistas . Ademds, como
segundo elemento de la comunicacion, se encuentra el andlisis de la sensibilizacién de la
empresa y sus empleados y empleadas en materia de igualdad.

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO. La Ley de
igualdad define en su articulo 7 el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo” y considera acoso por razén de sexo “cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. Asimismo,
la Ley requiere de manera explicita la aplicacién de medidas especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y los procedimientos especificos
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

La atencién explicita a esta Ley implica para las empresas definir medidas y estrategias
que eliminen las conductas contrarias a la dignidad de las personas y principalmente
a las mujeres puesto que son ellas las que suelen ser las victimas de este tipo de actos
producidos en el lugar de trabajo.

Recogiendo informacién relativa a este apartado se podrd conocer si existe ya una politica
en la empresa o algunas acciones concretas dirigidas a evitar situaciones de acoso sexual
en el trabajo 0 acoso por razén de sexo como las enumeradas anteriormente.

T Lenguaje no sexista: El lenguaje e imagenes que usa una organizacién para comunicarse incluye
y visibiliza a ambos sexos, valora por igual a hombres y mujeres, eliminando vocablos generalistas
en masculino que pretendidamente incluyen a las mujeres.
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2. LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA
FACILITADORA DE CONCLUSIONES SOBRE LAS CONDICIONES LABORALES

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA DE
CONCLUSIONES SOBRE LAS CONDICIONES LABORALES

Nombre de la empresa:

sQué porcentaje de la plantilla representan
las mujeres con contratos indefinidos?, ;y con
1.TIPO DE JORNADAY contratos a tiempo parcial?

CONTRATO

;Existen diferencias  significativas en las
condiciones contractuales de las mujeres y los
hombres?

| sExiste la misma flexibilidad para mujeres que

2. HORARIOS Y para hombres? ;Existe posibilidad de organizar la
ORGANIZACION LA JORNADA jornada en funcién de las necesidades de cada
cual? ;Existe alguna consecuencia negativa para
quienes disfrutan de jornadas distintas?

| ;Cudl es el salario medio de las mujeres que
trabajan en la empresa?, ;y el de los hombres?

sExisten diferencias salariales significativas entre
ambos sexos en los mismos niveles profesionales?

sExisten diferencias en la retribucion en especie
entre ambos sexos?

Si existen estas diferencias salariales, ;a qué
responden?, stienen relacién con las capacidades
y cualificaciones requeridas para el desarrollo
del puesto de trabajo?

3t FQLINEL RETRIBUTINA ;Cudles son los criterios utilizados para establecer

los aumentos salariales? ;Y para la distribucion |
de incentivos?

sEn qué ocasiones se obtienen beneficios no
salariales (coche, piso, etc.)?

sSe garantiza en la empresa el cumplimiento del
principio de “igual salario por trabajo de igual
valor”?

;Seria necesario establecer mecanismos para
asegurar la igualdad salarial entre mujeres y

hombres?
4. SEGURIDAD, SALUDY sExiste consideracion especifica de riesgos
EQUIPAMENTOS relacionados con el embarazo?
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LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GUIA FACILITADORA DE
CONCLUSIONES SOBRE LAS CONDICIONES LABORALES

sExiste un plan de riesgos laborales teniendo en |
cuenta las especificidades de hombres y mujeres? |

sExiste adaptacion del mobiliario y de las normas
sobre “formas de trabajo” que mejoran la salud
laboral de personas que trabajan de pie o en
atencion al piblico?

:Se adecua el uniforme segun las necesidades de las
mujeres y de los hombres? Patronaje acorde con el
| sexo, capacidad de eleccién...

;Cudntas personas en la plantilla tienen hijas e
hijos?, ;y cuantas tienen otras personas a cargo?

sLa empresa se ha implicado activamente en la
bisqueda y/o puesta en practica de mecanismos de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
que faciliten la gestion de los tiempos por parte
de las personas? Es decir, sExisten medidas para la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
de trabajadoras y trabajadores?

En la practica diaria jse hacen efectivos los derechos
de concitiaciéon marcados por Ley sin problemas

3. CONCILIACION DE LA por parte de la empresa?

VIDA LABORAL Y FAMILIAR sExisten mejoras en relacién a los derechos
contemplados en la Ley de Igualdad en materia
de conciliacién? Si es asi, ;qué mejoras son y que
persiguen?

;Las medidas de conciliacién de la empresa son
comunicadas adecuadamente a la plantilla? (Ver
| tabla 6.B. Comunicacién transparente)

sQuiénes utiliza en mayor grado las medidas de
conciliacién ofertadas por la empresa, hombres o
mujeres?

;Seria recomendable establecer acciones para
| facilitar la conciliacién entre el trabajo, la familia y
la vida personal para estas personas?

;Se  podrian proponer nuevas medidas de
conciliacién o fortalecer las ya existentes?

sExiste una politica de comunicacién interna en la
empresa?

| $Qué tipo de informacién formal referida tanto a las
condiciones laborales como al propio negocio en
si, circula en la empresa?

6. COMUNICACION

;Se asegura que la informacién llega por igual a
mujeres y a hombres?

52 Anexo V:“Ficha de informacidn sobre condiciones laborales”




Guia para el desarrollo de planes de igualdad en las empresas

LISTA DE VERIFICACION DE LA INFORMACION OBTENIDA Y GU{A FACILITADORA DE '
CONCLUSIONES SOBRE LAS CONDICIONES LABORALES

:Se utiliza un lenguaje no sexista en las
comunicaciones? —imagenes y lenguaje escrito

sMujeres y hombres participan por igual en
acciones de sensibilizacién en materia de igualdad
y corresponsabilidad?

Si participan menos hombres, ;cémo se podria
mejorar su implicacion?

sExiste alguna regulacién o actuacién en fa empresa
para la prevencién y eliminacién de acoso sexual
o por razén de sexo en el lugar de trabajo?

7. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUALY ACOSO
POR RAZON DE SEXO

sCudl es el proceso de denuncia? ;Existe una figura
mediadora a la que recurrir?

| ;Qué penalizacién tiene el acoso sexual
detectado?
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MODELO “FICHA DE INFORMACION SOBRE CONDICIONES LABORALES”

1. TIPO DE JORNADAY CONTRATO
— JORNADA | CONTRATO | MUJERES | HOMBRES
Indefinido
Completa ' Fijo discontinuo | R
Temporal
- ' Subtotal — )
Indefinido
.. | Fijo discontinuo
Parcial '_Tem4goral _ —
Subtotal
Empresa de trabajo temporal ET.T. | B -
E TOTAL | ==l Y=
2. HORARIOS
= HORARIOS ; _ INDICAR HORA DE .
ENTRADA SALIDA
DIAS LABORABLES —
|- SABADOS o - —
FESTIVOS ]
PAUSA PARA COMER m = =
si | NO

OFRECE SERVICIO ATENCION AL CLIENTE 24 H. |

ORGANIZACION DE LA JORNADA
JORNADA CONTINUA FIJA |
JORNADA PARTIDA FIJA ﬁ |
TURNOS ROTATIVOS = ' !
OTROS HORARIOS NO FIJOS |

3. POLITICA RETRIBUTIVA -
! (MILESDE€)

= ' 3.A. SALARIO MEDIO | MUJERES j HOMBRES
Cargos de responsabilidad _ |

Méximo cargo '

Puestos directivos
Mandos intermedios
| Cargos sin puesto de responsabilidad
' ~ Personal administrativo |

Personal técnico
Personal operario o no cualificado

Calcular, para cada puesto y sexo, el salario medio del Gltimo ejercicio, incluyendo
complementos, variable y valoracién de retribucion en especie (ver tabla siguiente).
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| 3.B. VALORACION DE RETRIBUCION EN ESPECIE, AL ANO

S e  MUJERES HOMBRES
Coche de empresa

) Parking.

Seguro médico |

Vivienda

Tickets restaurante

Planes de pensiones

Viajes de incentivos

4. SEGURIDAD, SALUD Y EQUIPAMENTOS_
4.A. SEGURIDAD Y SALUD Si | No

Hay una consideracion especifica de riesgos relacionados con el embarazo

Dispone de un protocolo para casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
(ver informacién complementaria en el punto 7 especifico para ello) y/o acoso moral

Existe un plan de riesgos laborales elaborado teniendo en cuenta la perspectiva de género |

Describir cémo se han hecho cada uno de los planes o protocolos

Detallar medidas especificas de los mismos

4.B. EQUIPAMENTOS ' % MUJERES ' % HOMBRES

Vestuarios adecuados

Aseos o servicios adecuados

Ergonomia adecuada de herramientas de trabajo

Medidas de seguridad adaptadas, acordes al puesto (especificar)

(*) indicar porcentaje de personas (mujeres/hombres) que, necesitandolo, disponen efectivamente de
equipamiento adecuado

4.C. UNIFORME (SOLO SI EXISTE) Si No

Patronaje acorde al sexo

Patronaje embarazada

Capacidad de eleccién (falda o pantalén)
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5. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
5.A. RESPONSABILIDADES FAMILIARES | MUJERES HOMBRES
Personas con hijos/asacargp |

_<3afis | ] |
. De3ad '
Edad del hijo/a menor == : —
J De9al6 | ;
- >16 | |
_ Algiin hijo/a con discapacidad o persona mayor que necesite cuidados | | =

5 B. MEDIDAS DE CONCILIACION Y FLEXIBILIZACIC)N DEL TIEMPO Y ESPACIO DE TR!__\I_!A]O |

datos del dlti PERS. EN SITUACION | PERS. QUE EFECTIVAMENTE
(datos del dltimo ejercicio) ‘ DE ACOGERSE SEACOGEN

MEDIDAS DE CONCILIACION | MUJERES HOMBRES MUJERES ' HOMBRES

= Permiso de paternidad|
Permiso de maternidad (a partir de la 6 semana)

Permiso de lactancia| |

Reducaon de jornada por guarda legal (menores de 8 afios)

[ Exce_(_jﬂc_l_a por cuidado de menores| i
_ Excedencia por cuidado de familiares dependientes (*)| |

TOTAL| |

|

SERVICIOS DE APOYO A LA CONCILIACION I MU]ERES |HOMBRES | MU]ERES HOMBRES |
Guarderfa| |
~ Comedor| |
Transporte colectivo |
TOTAL |

FI.EXIBILIDAD DE TIEMPOY ESPACIO DE TRABAJO MUJERES _ﬂ)MBRES MU]ERES HOMBRES
Flexibilidad de entrada y de saI1da|
Flexibilidad de horario negociada,

Reduccién de jornada por motivos personales)

|
Excedencia remunerada por motivos personales ‘
A=
|

~ Excedencia no remunerada por motivos personales|
Teletrabaj jo|

| Acercamiento al lugar de residencia|
TOTAL|

MEDIDAS DIRIGIDAS A MANTENER LA VINCULACION ENTRE LA EMPRESA Y LAS PERSONAS
CON EXCEDENCIAS O CON PERMISOS DE MATERNIDAD/PATERNIDAD
| Si . No
Envio de circulares informativas, actas, memorandos...|
Mantenimiento de las condiciones y atribuciones del|
puesto|
Convocatorias de formacién|
Consulta en decisiones que pueden afectarles|
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MEDIDAS DIRIGIDAS A MANTENER LA VINCULACION ENTRE LA EMPRESA Y I
LAS PERSONAS CON REDUCCIONES DE JORNADA |

Si No

Reuniones en horario coincidente |

Mantenimiento de las condiciones y atribuciones del
puesto

6. COMUNICACION
B 6.A. COMUNICACION INTERNA

Analizar documentos correspondientes a: dltima circular interna, 1 manual de procedimiento, 1 nota
o cartel informativo, el convenio, manual de bienvenida y tarjetas de visita y contabilizar en cudntos
de ellos se dan las siguientes situaciones:

N° total de | o . 5 ) N
Promocion | Uso no sexista| Uso sexista Imagenes Situaciones

documentos leualdad | A I - st st

analizados gualda enguaje enguaje sexistas sexistas

~ 6.B. COMUNICACION TRANSPARENTE

Indicar si la informacién referida a los siguientes aspectos es comunicada a traves de canales formales (*)
Si No INDICAR CANAL

Planes de igualdad y/o conciliacién
Actuaciénes de fa empresa y/o
legislacién que beneficia a la
plantilla

Estrategia de la empresa,?sultados

Formacién ofertada

Desarrollo de nuevos productos
servicios
Oportunidades de promocidn

{*) La informalidad de los canales de comunicacidén hace que se produzcan asimetrfas en la recepcién de
informacién, pudiendo causar desigualdades.

6.C. PARTICIPACION EN ACCIONES DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD Y

CORRESPONSABILIDAD
Acciones (charlas, cursos, PERSONAL | REPRESENTANTES RESTO
jornadas o talleres en materia | RESPONSABLE PLANTILIA | PLANTILLA MEDIA DE
de igualdad y/o conciliacién) | HORAS/

realizadas durante los Gltimos2 | MUJ | HOM | MU] | HOM | MU] | HOM PERSONA
afios. Indicar acciones

Circulares internas, intranet,
folletos, carteles

Enumerar documentos y personas destinatarias
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7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acciones reahzadas durante los dltimos 2 afios Si No

Declaracion de principios con el objetivo de mostrar al personal el compromiso de la
empresa para eliminar el acoso sexual

Realizacién de campafias informativas o acciones de formacién dirigidas a evitar
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

Circulares internas, intranet, folletos, carteles dirigidos a evitar situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo

Elaboracién y difusién de un cddigo de conducta o protocolo de actuacién para prevenir el acoso sexual
0 acoso por razon de sexo y acciones reactivas a situaciones de acoso efectivamente demostradas

Creacion de una figura mediadora a la que se pueda recurrir en caso de considerar que
una conducta no es apropiada y podrfa ser objeto de un futuro conflicto

Mencidn al acoso sexual en el convenio colectivo y tipificado como falta grave
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FICHA DE DIAGNOSTICO EXTERNO DE LA EMPRESA EN
MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

1. GUIA PARA LA INTERPRETACION DE LAS TABLAS

El compromiso de una empresa por la igualdad no siempre se limita a su actividad o
actuacién dentro de la misma, sino que también pueden influir en su relacién con los
interlocutores con los que la empresa establece relaciones comerciales (entidades o
personas proveedoras, clientela o consumidores/as).

En el caso de las relaciones con personas o entidades proveedoras, es frecuente encontrar
empresas y sectores que han adoptado cédigos de conducta de relacién con empresas
que cuiden sus modos de hacer en materia de condiciones laborales, derechos humanos
y aspectos medioambientales, quiza resulte dificil encontrar empresas que afiadan a sus
cédigos el principio de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

La actividad de la empresa deberia tener en cuenta la composicién de su clientela y
reflejarla en sus productos, politica de marketing y publicidad y comunicacidn corporativa
como una manera de:

» Satisfacer a su clientela de manera especifica.

e Dotar de valor afadido para la atraccién de potenciales clientes que antes no
encontraban respuesta a sus necesidades.

* Facilitar la identificacién de la clientela con la entidad y sus servicios y fidelizar y
atraer nuevos mercados.

Para la consecucién de estos objetivos es interesante que la empresa piense en ofertar

productos que se adapten tanto a hombres como a mujeres o especificos de unas y de

otros, por lo que muchas veces pensar y comunicar con perspectiva de género a la hora de
lanzar publicidad e imagen de la empresa ayudara a ampliar el abanico de clientes
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MODELO “FICHA DE DIAGNOSTICO EXTERNO DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES”

| 1. COMPRAS (INCLUYE APROVISIONAMIENTOY | "
SUBCONTRATACION)

La empresa ha adoptado un cédigo de conducta de relacién con
empresas que garanticen el respeto a las condiciones laborales,
los derechos humanos y aspectos medioambientales entre otros.

Se tiene en cuenta, en este codigo de conducta, si las empresas
proveedoras / subcontatadas respetan y promueven la Igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres

Especificar cémo

2. DISENO DEL PRODUCTO OFERTADO A LA CLIENTELA Si No No Procede

Se tiene en cuenta la perspectiva de género en el disefio
del producto o servicio y/o se hacen estudios de consumo
desagregando por sexo.

Se disefian especificamente productos o servicios dirigidos a un
sexo determinado como estrategia comercial y esto se refleja en
la imagen difundida del mismo.

Especificar como y por qué (en caso de haber sefialado “No
procede”, indicar la causa) |

3. COMERCIALIZACION DEL PRODUCTO OFERTADO AL CLIENTE Si No No Procede

Se comercializa de manera diferente si ios clientes son mujeres
u hombres

Especificar cémo y por qué (en caso de haber sefialado “No
procede”, indicar la causa)

Se comunica suficientemente a la clientela que el uso del
producto / servicio es diferente segin el sexo de la clientela o
persona usuaria.

Especificar como (en caso de haber sefialado “No procede”,
indicar la causa)

Se realizan estudios de satisfaccion desagregando por sexo las
valoraciones, para después tenerlas en cuenta
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3. COM&CIALIZACI(’)N DEL PRODUCTO

OFERTADO AL CLIENTE s N No Broceds]

Existen diferencias de precio (o descuentos) o de alcance del
servicio en funcién del sexo de la clientela

| Especificar como (en caso de haber sefialado “No procede”,
indicar la causa) |

4. INFORMACION DE LA CLIENTELA | si | No |NoProcede |

3Se solicita informacién o se indaga sobre la situacién personal
de la clientela o de las personas usuarias, salvo por razones de |
proteccién de su salud?

5. PUBLICIDAD (RELATIVA A PRODUCTOS/SERVICIOS)

Analizar al menos 5 documentos correspondientes a folletos informativos, anuncios en prensa, radio,
TV, pdgina WEB, catdlogo productos y servicios...

., Uso no Uso
N° de documentos | Promocion Sexista S fmédgenes Situaciones
Lenguaje | Lenguaje Sexistas Sexistas

analizados ‘ lgualdad

6. C_OMU_NICACION CORPORATIVA

Analizar al menos 5 documentos correspondientes a memoria anual, informes a accionistas, regalos de
empresa, material de merchandising de empresa, etc.

o % Uso no Uso |
N° de do.cumentos Promocién | Sexista Sexista Imédgenes | Situaciones
analizados lgualdad ‘ Lenguaje Lenguaje Sexistas Sexistas

Si No

Comunicacién publica de las acciones de responsabilidad social en
materia de igualdad
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LISTA DE DOCUMENTACIpN NECESARIA PARA EL
DIAGNOSTICO

DOCUMENTACION CUYA CUMPLIMENTACION ES INDISPENSABLE

“Ficha de informacién bdsica de la empresa”

“Ficha de informacién sobre la plantilla”

“Ficha de informacién sobre condiciones laborales”

“Ficha de diagndstico externo de la empresa en materia de igualdad de mujeres y hombres”

“Ficha de informacién sobre gestién de personal”

“Cuestionario de la plantilla en relacién a la igualdad”

DOCUMENTACION COMPLEMENTARIA

Convenio del sector al que se acoge.

Organigrama de la empresa.

Convenio / acuerdo propio de la empresa.

Copias de la documentacién general utilizada para informacién de la plantilla: tarjetas de
visita, letreros, comunicados, etc.

Comunicacién: Documentacion relativa a los procedimientos utilizados para la comunicacién
dentro y fuera de la empresa.

> : . . . 5 =
Seleccién: Formularios o solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados de ofertas de empleo, otras vias
de solicitud de ofertas de empleo, guién de entrevistas, pruebas selectivas, y demds documentacién oportuna.

Contratacién: Procedimientos documentados de contratacién, evaluacién, formacién y promocion del personal.

Formacion: Cuestionario de deteccién de necesidades formativas, plan de formacion del dltimo
afio, programas de los cursos impartidos, etc.

descripcién de puestos de trabajo.

Clasificacién profesional: Organigramas por clasificacién profesional, tareas, responsabilidades,

Promocidn: PIanes de carrera y demds documentacién utlllzada por la empresa en estos procesos.

Ordenacién del tiempo de trabajo: Documentacién ddnde se establezca la regulacion de los mecanismos
para facilitar la conciliacién entre la vida laboral, personal y familiar que existan dentro de la empresa.

Politica refributiva: documentacién donde se recojan los criterios de distribucién de incentivos y otros beneficios. |

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo: protocolo —por escrito- de actuacién
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, contenidos de cursos de formacién/
sensibilizacién, campafias realizadas por la empresa.

Otros protocolos: Prevencion de riesgos laborales, responsabilidad social corporativa de la empresa, calidad, etc. |
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BATERIA DE PREGUNTAS A CONTEMPLAR EN LA
ENTREVISTA AL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS, DIRECCION Y RLT

La entrevista con el departamento de recursos humanos y/o de direccién y con la
RLT o representantes de la plantilla completara el andlisis de diagnéstico y permitird
obtener unos resultados descriptivos lo mas adaptados a la realidad de la empresa y sus
posibilidades de avance hacia la igualdad de acuerdo a su situacién, sus objetivos y las
necesidades de su plantilla.

EL OBJETIVO SERA DOBLE:

Objetivo | Repasary analizar la informacién recogida y sistematizada centrando la atencién
en contrastar y ampliar los datos referidos a dos ambitos, interno y externo de la empresa.

Objetivo Il Completar los datos recogidos con el fin de evaluar con detalle cémo se materializa
el compromiso de la empresa a favor de la igualdad y cémo se traslada a la plantilla.

Un ejemplo de preguntas a realizar para encontrar informacion que amplie el diagndstico
serfan las siguientes:

= ;Qué medidas de igualdad de oportunidades, de las plasmadas en
convenio/ acuerdo/ pacto de empresa fueron planteadas con espe-
cial interés desde la direccion? Por ejemplo:

o igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién y contra-

| EXPERIENCIA tacion yen la retribucién;
PREVIA DE LA o igualdad de oportunidades en el acceso a los programas de for-
EMPRESA macién y promocién;

o mecanismos establecidos para la prevencién del acoso sexual y
por razon de sexo;

| o comunicacién y lenguaje no sexista;
| o medidas para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.
e sCuadl es su opinidn sobre la igualdad de oportunidades de mujeres

y hombres y la puesta en marcha de medidas especificas que contri-
buyan a disminuir las desigualdades existentes en las empresas?

. En su opinién ;considera que este tipo de medidas son necesarias

COMPROMISO para la empresa? squé beneficios considera que se conseguirdn
Y MOTIVACION como efecto de la implantacién del plan?

DE LA ; En su opinidn ;considera que en su empresa, se estdn produciendo

DIRECCION cambios significativos, relevantes y tangibles en lo que a la promocién

de igualdad se refiere? s podria mencionar ejemplos concretos?

sCuéles cree que son las prioridades en materia de igualdad y conci-
liacién que se ha planteado formular la empresa en su Plan de Igual-
dad con el fin de mejorar y o fortalecer las relaciones laborales?

Anexo VIIl:“Bateria de preguntas en la entrevista al departamento@ direccién y RLT"
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* sSe ha comunicado o esta previsto comunicar la politica de igualdad
de oportunidades, sus objetivos y principios y a todas las personas de
la empresa?

;Ha firmado su empresa algdn tipo de manifiesto ptblico / documento
vinculante contra el acoso sexual en el trabajo?

= sEsta prevista la asignacién de un presupuesto para llevar a cabo el
conjunto de acciones previstas en el Plan de Igualdad?

IMPRESION SOBRE sComo se valora el nivel de aceptacién que estdn recibiendo o recibirén

LA PERCEPCION Y/O EL las medidas de igualdad que se pongan en marcha en la empresa?

POSICIONAMIENTO ¢ Cree que la plantilla facilitard su implantacién y percibird los efectos
DE LA PLANTILLA positivos que el Plan aportard?

= sCree, ensuopinion, que la empresa ofrece las mismas oportunidades
a hombres y a mujeres?

= ;Aplica politicas de igualdad de oportunidades en la contratacion y la
seleccion del personal?

¢ Hapromovidootieneinterés en promoveralgunaactividadrelacionada
con la formacién/transmisidn de conocimientos/concienciacién de
directivos y trabajadores sobre la igualdad de género?

= En su opinidn jexisten diferencias entre mujeres y hombres a la hora

GESTION de asistir a cursos de formacion? stiene alguna idea de cudles pueden
DE ser las razones? jalgunas de ellas se podrian subsanar?
PERSONAL = [nsu opinién jcuéles son las razones por las que en su empresa existen

mds o menos mujeres en ciertas categorias profesionales? o sen los
distintos niveles jerdrquicos? scree que alguna de las razones se podrian
subsanar para lograr un mayor equilibrio entre mujeres y hombres?

« ¢Podria mencionar algunas de las causas por las que se asigna una
mayor responsabilidad (compatible con la categoria o cargos de
decision) en el trabajo a hombres que a mujeres?

= ¢Considera que el procedimiento de captacién y seleccion de personal
es igual para mujeres y hombres y asegura la objetividad? ;por qué?

« ¢Cree que tanto hombres como mujeres reciben los mismos salarios y las
mismas condiciones, tedrica y realmente, por el mismo tipo de trabajo?

| = En su opinién, cuando se interrumpe la relacién laboral (fin de
contrato), jla tendencia actual es que se produzca por igual en mujeres
y hombres?

= Fn su opinidn, jexiste flexibilidad horaria —a nivel general- para toda la
P ¢ g p

plantilla con el fin de facilitar la compatibilizacién de las tareas laborales

y familiares tanto de mujeres como de hombres en la misma medida?

CONDICIONES o ) .
LABORALES . Ensu opinicn slas personas de todos los departamentos, categorias y

| niveles de la organizacién (no sélo del mds alto nivel jerdrquico o las
personas con hijos o hijas) tienen la posibilidad de conciliar su trabajo
| con la vida personal y familiar?

= £l criterio de tener hijos o hijas prevalece sobre otros criterios a la
hora de solicitar una flexibilidad horaria, permisos o reducciones de
jornada?

64 Anexo VIil: “Bateria

fjuntas en la entrevista al departamento de RRHH, direccién y RLT”
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= Los horarios y turnos inamovibles que tiene la empresa sresponden a
una necesidad real?

* la empresa jtiene en cuenta las responsabilidades familiares de una
persona a la hora de contratar, promover, o formar? sen qué medida?,
sexisten valoraciones similares para mujeres con responsabilidades
familiares que para hombres en la misma situacién?

= sEmplea la empresa, por norma, un lenguaje y una comunicacion
conceptual no sexista, evilando eslereotipos u otras expresiones
discriminatorias para mujeres u hombres?

* sCudles son los canales de comunicacion que la empresa utiliza
para llegar a toda la plantilla? ;Tienen hombres y mujeres las mismas
facilidades para acceder a ella? ;Es claramente accesible para todos/as?

= En la préctica, las reducciones de jornada por parte de madres y
padres por guarda legal y, sobre todo, la eleccién de la distribucidn del
tiempo de trabajo dentro del horario de la empresa son asuntos muy
solicitados por trabajadores y trabajadoras. s Cuél es el punto de vista
de la empresa al respecto?

« En caso de que no exista sesta previsto asignar a una persona, comité
o comisién responsable de establecer medidas para prevenir, detectar
y actuar en casos de acoso? o shay previsiones de la ejecucion de
acciones de sensibilizacién para evitar el acoso, las actitudes sexista y
el trato discriminatorio en la empresa?

sEmplea la empresa, por norma, un lenguaje y una comunicacion
conceptual no sexista hacia el exterior, evitando estereotipos u otras
expresiones discriminatorias para mujeres u hombres?

AMBITO EXTERNO
DE LA EMPRESA " sCémo cree que su organizacién contribuye a la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en el trato con su entorno: en
su imagen hacia el exterior, en las relaciones con clientes, empresas
externas o subcontratadas, franquicias, etc.?

Anexo Vlil:“Bateria de preguntas en la entrevista al departamentai direccion y RLT"
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MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

En (nombre de la empresa) estamos en proceso de elaboracién de nuestro primer Plan de

lgualdad, actualmente nos encontramos en la fase de diagndstico y vuestras opiniones,
como parte de la organizacién, son muy valiosas.

A continuacion, en este cuestionario de cardcter anénimo vy estrictamente confidencial,
encontrards una serie de preguntas disefadas para conocer tu percepcién acerca de
diferentes aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas
correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Sexo: ClHombre O Muijer
Edad: [IMenos de 20 afios [Fntre 21y 35 afios [JFntre 36y 50arios i []Mds de 50 afios
Estado civil: [solterora [(Casado/a i [Pargjadehecho i[viudo/a | [Beparado/aDivorciadola
Nacionalidad [IEspafiola i Ootras
Personas a cargo:
- Hijos/as CINinguno i i[12 i [IMés de 2
- Hijo/a con discapacidad ; [_| Si i L1 No
- Otras personas .
depend?entes mpy 1 02 [1Mas de 2
Puesto Mandos Personal Personal Personal Otros
Puesto directivo Intermedios { administrativo técnico operario
D D D D D ...............

Depa rtamento ESCRIBA AQUl’EI_ DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE
Antigiiedad { [ > 6 mesesi [ Deba24mesesi [] De2a5afios i [ De6a10afos [1> 10 afios

66 Anexo IX: “Modelo de cuestionario para la plantilla”
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CUESTIONES Si No | Ns/Nc¢

GESTION DE RECURSOS HUMANOS
1. ;Crees que en tu empresa se tiene en cuenta la igualdad de O =
oportunidades de mujeres y hombres? =
2. ;Te has sentido alguna vez discriminada o discriminado por razén de o O O
sexo en la empresa?
3. ;Crees que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades de O O O
acceso a la formacién ofrecida por la empresa?
4. ;Crees que la seleccién de personal se hace desde criterios de igualdad

. O O O
de mujeres y hombres?
5. ;Crees que la promocién se realiza desde criterios de igualdad de . - .
mujeres y hombres?
6. ;Crees que la retribucién se establece desde criterios de igualdad de O - -
mujeres y hombres?
7. Sabes a quién acudir en caso de sufrir acoso sexual en la . 0 O
organizacion?
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
8. ;Consideras que en tu empresa se favorece la conciliacién de la vida O 0 -
personal, familiar y profesional?
9. ;Conoces las medidas de conciliacién disponibles en tu empresa? m] m| m|
PLAN DE IGUALDAD PARA LA EMPRESA
1. sSabes lo que son las acciones positivas y un plan para la igualdad de O O O
mujeres y hombres?
2. ;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan para la igualdad O O O
de mujeres y hombres en tu empresa?
3. ;Has recibido informacién sobre el plan de igualdad que se implantara - - -

en un futuro en tu empresa?

Del 1 al 7 (siendo 1 la valoracién més negativa y la 7 la mds positiva) ;que grado de
satisfaccién tienes con la empresa en materia de igualdad de mujeres y hombres?

PROPUESTAS

Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en materia de

igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items.

Necesidades que | 1.
se deben cubrir | 5
para favorecer la |

igualdad: 3.

Medidas que 1.
podria adoptar la
empresa para
favorecer la igualdad

Anexo IX: "Modelo de cuestionario para la plantilla®
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MODELO DE INDICE DE DIAGNOSTICO

1.- Nombre y descripcion de la empresa: Informacion basica de la empresa. Este apartado
se alimentara de la ficha de informacién bésica de la empresa.

2.- El diagnéstico, sus objetivos y el enfoque metodoldgico: En este apartado se trata
de contextualizar cémo se produce la necesidad de llevar a cabo un diagnéstico, sus
objetivos y el enfoque metodoldgico que se ha utilizado para poder realizar el mismo.

3.- La empresa y la igualdad de oportunidades. Resultados del diagndstico.

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

Andlisis de los datos estadisticos sobre la plantilla. Este apartado se alimentard de
los datos obtenidos en la “Ficha de informacién sobre la plantilla”.

Anélisis de [as politicas de gestién de personal. Este apartado se alimentard de los
datos obtenidos en la “Ficha de informacidn sobre gestién de personal”.

Andlisis de la informacién sobre condiciones laborales. Este apartado se alimentara
de los datos obtenidos en la “Ficha de informacién sobre condiciones laborales”.

Andlisis de la informacién sobre productos y servicios de la empresa, imagen
que proyecta la empresa hacia el exterior, politica de compras. Este apartado
se alimentard de los datos obtenidos en la “Ficha de diagnéstico externo de la
empresa en materia de igualdad de mujeres y hombres”.

Opiniones de la plantilla sobre la igualdad. Este apartado se alimentard de los
datos obtenidos de la explotacion de la encuesta a la plantilla 0 a una muestra de
la misma.

4.- Conclusiones y propuestas

4.1.

4.2,

4.3.

68

Principales problemas o situaciones de mejora detectados en las &dreas de
intervencién analizadas. Este apartado es la recapitulacién de los problemas
detectados en las fichas utilizadas en el diagnéstico y en las entrevistas realizadas
y que se vinculardn a las areas de intervenciéon con el objetivo de proponer
acciones correctivas o de mejora.

Principales fortalezas de la empresa en materia de igualdad. Al igual que el punto
anterior esta informacién la extraeremos de las fichas de recogida de informacién
y de las entrevistas ya que al igual que nos han indicado los puntos de mejora
también se evidencian las fortalezas en el &mbito de la igualdad.

Propuestas. En este dltimo apartado se incluirdn los objetivos a conseguir y
acciones a desplegar a corto y medio plazo de acuerdo a las dreas de intervencién
analizadas.

AnexoX: “Modelo de indice de diagnéstico”
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EJEMPLOS DE OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
EJEMPLOS DE OBJETIVOS GENERALES:

e Asegurar que trabajadores y trabajadoras de la empresa tengan las mismas
oportunidades y accedan a los mismos beneficios para desarrollar su potencial
profesional y con eso mejoremos la rentabilidad y productividad de la empresa.

e Optimizar la gestién de los recursos humanos asegurando la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y, de esta manera, facilitar, apoyar y
reforzar la actividad empresarial.

e Corregir los desequilibrios existentes en las oportunidades de mujeres y hombres
de la plantilla y evitar asi, que éstos afecten negativamente a los objetivos
generales de [a empresa.

EJEMPLOS DE OBJETIVOS ESPECIFICOS ORGANIZADOS POR AREAS DE INTERVENCION:

MATERIAS DE
INTERVENCION

IGUALDAD EN LA
CAPTACION,
SELECCION Y

CONTRATACION

IGUALDAD EN LA
CLASIFICACION
PERSONAL

IGUALDAD EN EL

RECONOCIMIENTO

PROFESIONALY LA
PROMOCION

IGUALDAD EN LA
FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Revisar el XX% de los formularios de definicién de los puestos de trabajo
y de los procesos de seleccion para subsanar tratamientos sexistas en los
proximos 3 anos.

Introducir, siempre que el nimero de recursos humanos lo permita, una
Comisién mixta (hombres y mujeres) en los procesos de seleccién.
Publicar, en todo proceso de seleccién, los criterios de valoracion
fomentando la transparencia y la imparcialidad.

Reducir la infrarrepresentacién del sexo con menor representacion en la
plantilla en mds de un XX% durante el periodo de vigencia del Plan.
Revisar y corregir los anuncios de puestos vacantes evitando que indiquen
el sexo de la persona candidata.

Analizar y minimizar, si fuese necesario, las concentraciones de mujeres
u hombres en determinados puestos o departamentos en el periodo de
vigencia del Plan.

o Aumentar la presencia de las mujeres en los drganos de decisién donde

no estén representadas, para llegar a una representacion proporcional a
su presencia en la plantilla.

e Fomentar que tanto hombres como mujeres sean informados en igualdad

de condiciones sobre puestos de direccion.

Otorgar preferencia, durante un afio, en la adjudicacién de plazas para

participar en los cursos de formacién a quienes se hayan incorporado
al servicio activo procedentes del permiso de maternidad o paternidad,
0 hayan reingresado desde la situacién de excedencia por razones de
guarda legal y atencién a personas mayores dependientes o personas
con discapacidad.

Programar cursos de formacion en horarios o modalidades (presencial u
online) que aseguren su compatibilidad con la vida familiar y personal.

Anexo XI:“Ejemplos de objetivos del Plan de Igualdad”




MATERIAS DE
INTERVENCION

IGUALDAD EN LA |
POLITICA
RETRIBUTIVA

ORDENACION DEL
TIEMPO DE
TRABAJO Y

CONCILIACION

PREVENCION DEL

ACOSO SEXUALY

DISCRIMINACION
POR RAZON DE SEXO

COMUNICACION
INTERNAY
SENSIBILIZACION

SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL

PERSPECTIVA
DE GENERO
EN SERVICIOS,
PRODUCTOS Y
PRESTACIONES
COMERCIALES Y
COMUNICACION
EXTERNA

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Avanzar hacia la igualdad salarial a partir del inicio del Plan
disminuyendo la diferencia actual entre hombres y mujeres en los
mandos intermedios.

Introducir medidas que aseguren que la valoracién del puesto de trabajo
se decide en base a criterios objetivos como los resultados obtenidos,
sin tener en cuenta aspectos como la disponibilidad o la permanencia
fisica en la empresa.

Proponer que todas las reuniones establecidas periédicamente se
realicen en horas de trabajo de modo que sean compatibles con las
responsabilidades familiares de los trabajadores y las trabajadoras de
la empresa.

Fomentar en el préximo afio el teletrabajo como férmula voluntaria a la
que puede optar el trabajador o la trabajadora.

Instaurar que a partir del inicio del Plan los viernes por la tarde no se
trabajard para facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral de los trabajadores y las trabajadoras.

Crear y publicar un cddigo de conducta en el que se definan los
comportamientos que serdn considerados acoso sexual o acoso por
razén de sexo.

Disefar, al menos X de las acciones formativas que se presentan en el
proximo afio, desde la perspectiva de género.

Trabajar para incorporar en las comunicaciones el uso de lenguaje y de
imdgenes no sexistas, mediante la elaboracién y edicién de un manual
de estilo facilitado al personal.

Realizar una sesién de sensibilizacién al afio en temas de igualdad de
oportunidades con toda la plantilla.

Adaptar el puesto de trabajo cuando haya una mujer embarazada.

Orientar los productos y servicios a toda la clientela, considerando que
hombres y mujeres tienen unas necesidades diferentes y se llega a ellos
de forma diversa.

Fidelizar a una clientela que premie la responsabilidad social de las
empresas a favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Visibilizarse en el mercado, por ser una empresa comprometida con la
igualdad mediante acciones publicitarias.
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EJEMPLOS DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

AREAS DE
INTERVENCION

IGUALDAD EN
LA CAPTACION,
SELECCION Y
CONTRATACION

IGUALDAD EN LA
CLASIFICACION
PROFESIONAL

ACCIONES

Desarrollo de medidas que faciliten la igualdad de oportunidades en el
reclutamiento tanto de hombres como de mujeres en los procesos de
seleccién:

e uso de canales de comunicacién que lleguen a mujeres y hombres
por igual,

s incorporacion de curricula de mujeres y hombres en la base de
datos de la empresa,

* realizacién de acciones que posibiliten la experiencia profesional
de mujeres y hombres para una posterior contratacion: convenios
con universidades, becas...

Establecimiento de cuotas de acceso para el sexo menos representado
(contratos laborales) a igual preparacion.

Definicién de limites a la contratacién precaria (contratacion a tiempo
parcial, temporal, planes de promocién de empleo, etc.).

Contratacién de mujeres u hombres en éreas o departamentos y grupos
profesionales y niveles jerdrquicos con menor presencia femenina o
menor presencia masculina.

Establecimiento de cuotas de mujeres y hombres en puestos de
responsabilidad en los que estdn infrarrepresentados (libre disposicién
y personal eventual).

IGUALDAD EN EL

RECONOCIMIENTO

PROFESIONALY LA
PROMOCION

IGUALDAD
EN LA .
FORMACION

o Establecimiento de criterios de promocion en igualdad de oportunidades

para mujeres y hombres.

Identificacién de obstaculos que dificultan la participacién de las
mujeres en la promocién profesional.

Desarrollo de planes de carrera en la misma medida para hombres que
para mujeres.

Estudio de las necesidades formativas del grupo menos representado
asegurando que participen en mayor medida.

Establecimiento de cuotas de participacién de hombres y mujeres en
cursos de materias en las que estan subrepresentadas.

Formacion de actualizacién y reciclaje para mujeres que se incorporan
al mercado laboral tras un tiempo dedicado al cuidado de hijos/as y
familiares (cursos on-line, formacién en horario de trabajo, previsién de
servicio de guarderia...).

Informacién y realizacion de los cursos a personas de baja por
maternidad, paternidad, excedencias familiares...

IGUALDAD .
EN LA
POLIITICA
RETRIBUTIVA

Proponer en las RPTs y en los catdlogos de puestos de trabajo el mismo
valor a puestos de igual categoria, indistintamente de si estdn ocupados
por hombres o mujeres (retribuciones complementarias, complementos
dinerarios, complementos en especie).

Anexo XlI: “Ejemplos de acciones del Plan de Igualdad” g 71




AREAS DE
INTERVENCION

ORDENACION
DEL TIEMPO DE
TRABAJOY
CONCILIACION

SEGURIDAD Y
SALUD LABORAL

PREVENCION DEL

ACOSO SEXUALY

DISCRIMINACION
POR RAZON DE SEXO

COMUNICACION
INTERNA'Y
SENSIBILIZACION

PERSPECTIVA DE
GENERO EN SERVICIOS,
PRODUCTOSY
PRESTACIONES
COMERCIALESY

Guia para el desarrollo de planes de igualdad en las empr

complementos, incentivos, beneficios sociales...

COMUNICACION
EXTERNA

72

OBJETIVOS ESPECIFICOS

| e Incluir a las mujeres en las retribuciones no fijas ni periddicas

(productividades).

Andlisis comparativo de las retribuciones teniendo en cuenta ademds
aspectos como las retribuciones en especie (teléfono mdvil, coche...),
las dietas, etc.

Revision de la politica salarial desde un enfoque de género:

Incentivo$ a los hombres para que hagan uso de los permisos familiares
(aumento de la duracidn, beneficios en cuanto al periodo del disfrute
de vacaciones...).

Incorporacion de garantias en la promocidn para las personas que se
hayan acogido a los permisos relativos a fa conciliacion (que se valore
ese tiempo como trabajo efectivo en los concursos de promocion,
provision...).

Fomento del uso del permiso de maternidad (derivado) por parte de los
hombres y del permiso de paternidad.

Creacion de guarderfas en los centros de trabajo o, en su defecto,
complementos econdmicos compensatorios.

Atencion especial a las familias monoparentales (prioridad para periodo
de disfrute de vacaciones, para acceder a anticipos econémicos...).
Flexibilidad horaria para atender las necesidades de conciliacién.

Ropa adecuada a las mujeres embarazadas.

No marcar distincién por sexo en la ropa de trabajo y permitir la
eleccion voluntaria de la que resulte mds cémoda.

Creacién de una Comision formada por representantes de la empresa
y de los trabajadores y las trabajadoras para realizar la evaluacion de
riesgos, tantos fisicos como psiquicos, y disefiar planes de prevencién
con perspectiva de género, incluyendo medidas para prevenir el acoso
por razon de sexo, el acoso sexual y medidas de apoyo para las mujeres
victimas de violencia de género.

Incorporacién del lenguaje no sexista en los contenidos de la intranet.

Elaboracién y edicién de un manual de estilo y difusion entre el
personal.

Elaboracién de un triptico de difusién con las principales actuaciones
del Plan de Igualdad distribuido entre toda la plantilla via mail y en
papel.

Realizacion de una encuesta entre los y las clientes habituales de los
productos de la empresa con el fin de detectar intereses diferenciados
de mujeres y hombres para orientar la nueva gama de productos de
la empresa de manera mds ajustada a las necesidades particulares de
mujeres y hombres.
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EJEMPLOS DE ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

Area de intervencion

Nombre de la accién

Objetivos que persigue

Descripcién detallada de la accién

Personas a las que se dirige
Departamentos a los que afecta

Cronograma para su puesta en marcha

Persona(s) responsabel(s)

Recursos asociados

Indicadores

Presencia de mujeres y hombres en puestos de
responsabilidad.

Revision periédica del equilibrio por sexos de la
plantilla, en general, y de cada uno de los puestos y
categorfas profesionales utilizando la perspectiva de
género para hacerlo.

= TFavorecer equilibradamente el  desarrollo
profesional de mujeres y hombres que trabajan
en la empresa.

* Realizar un seguimiento periédico de la
presencia de mujeres y hombres en la plantilla
y, especialmente en cargos directivos de mds
alto nivel, con el fin de detectar diferencias y de
favorecer el equilibrio en la representacion de
ambos sexos.

Realizacién de andlisis segmentados por puesto de
trabajo. Identificacién de posibles desigualdades y
analisis de segundo nivel (antigliedad, jornada, etc.).

Con la informacion obtenida se elaboraran informes
que ordenardn la informacién para asi poner en
marcha medidas si se considerase necesario.

Toda la plantilla.

Todos los departamentos.
Primer trimestre de cada afio que esté vigente el Plan.

Departamento de Recursos Humanos.
Comisién de lgualdad como garante.

Horas de trabajo de personal de RRHH.

* % de mujeres en plantilla.
* % de hombres en plantilla.

* % de puestos de responsabilidad ocupados por
mujeres.

* % de puestos de responsabilidad ocupados por
hombres.
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Area de intervencién Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Acuerdos especiales adaptados a necesidades de
conciliacién extraordinarias.

Nombre de la accidn

Favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar
Objetivos que persigue y profesional y aumentar la flexibilidad organizativa
| de la entidad.

Cuando el personal se enfrente a contingencias en
su vida diaria o a situaciones excepcionales podrd
ponerlo en conocimiento de su responsable o de
la Comisién de Igualdad, con el objeto de intentar
encontrar una solucién viable. De esta manera,
se valorard la posibilidad de establecer medidas
extraordinarias para atender estas necesidades
especiales de conciliacién (horarios, flexibilidad,
permisos temporales...), que en todo caso deberd
aprobar su responsable directo y/o la Direccién.

Descripcion detallada de la accién

Una vez superada la situacién de necesidad que ha
motivado la medida excepcional, se restablecerdn
las condiciones anteriores.

Personas a las que se dirige Toda la plantilla.

Departamentos a los que afecta Todos los departamentos.

Cronograma para su puesta en marcha Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

Persona(s) responsabel(s) Comisién de Igualdad y Departamento de Recursos
Humanos.
Recursos asociados Costes organizativos.
Indicadores e N°de mujeres que se acogen

*  N°de hombres que se acogen
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Area de intervencién

Nombre de la acciéon

Objetivos que persigue

Descripcién detallada de la accién

Personas a las que se dirige

Departamentos a los que afecta

Cronograma para su puesta en marcha

Personal(s) responsabel(s)

Recursos asociados

Indicadores

Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

Compromiso para la prevencién y protocolo de
actuacién en caso de acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo y difusién del mismo entre [a plantilla.

Adoptar medidas de prevencién y tratamiento del
acoso sexual y por razén de sexo, estableciendo un
protocolo especifico de actuacion que serd difundido
entre todas las personas de la plantilla.

Elaborar y comunicar un protocolo de actuacién con
los mecanismos que se pondrian en funcionamiento
en caso de que se produjera en la empresa una
situacion de acoso sexual o una situacién de acoso
por razén de sexo.

Difundir una declaracién de principios con el
objetivo de mostrar el compromiso de la empresa
para la prevencién y eliminacién del acoso sexual y
por razén de sexo.

Toda la plantilla.

Todos los departamentos.

Durante el segundo trimestre de vigencia del Plan
de lgualdad.

Comision de lgualdad y Departamento de Recursos
Humanos.

Se valorardn los costes de realizacién por parte del
Departamento de RRHH asi como de contratacién
de una consultora externa.

s Existencia de un protocolo de actuacién en
caso de acoso sexual y por razén de sexo.

s Grado de conocimiento del mismo por parte de
la plantilla.
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MODELO DE INDICE DEL PLAN DE IGUALDAD

CAPITULO CONTENIDOS
Extracto de Iast conclusiones obtenidas en el dia ncl')stico que
argumentardn las prioridades a desarrollar en el Plan y que
RESUMEN DEL vendrdn a responder a aquellas situaciones de mejora sobre
DIAGNOSTICO las que se desea intervenir con el fin de alcanzar el objetivo

eneral de la igualdad de oportunidades para los empleados y
as empleadas de la empresa.

En este apartado se definirdn los elementos clave para que el
Plan de Igualdad se desarrolle con éxito:

LA EMPRESA Y EL PLAN 1. Compromiso de la Direccion.

DE IGUALDAD 2. Actuaciones llevadas a cabo: comunicacién del compromiso,
creacién de la Comisién de Igualdad, elaboracién del
diagnéstico y decision sobre las prioridades sobre las que
versard el Plan de Igualdad.

LOS OBJETIVOS DEL PLAN = En este apartado se recogerdn los objetivos generales vy
DE IGUALDAD especificos que persigue el Plan de Igualdad.

LAS AREAS DE INTERVENCION  Se presentaran las dreas de intervencion y las acciones a
Y LAS ACCIONES DEL PLAN | desarrollar para la consecucién de los objetivos del Plan.

Se concretara el marco temporal del Plan en un cronograma que
. ) . 1aq
EL CALENDARIO O marque el tiempo, asi como la secuencia de las actuaciones.

En algunos casos, el tiempo de desarrollo de las distintas
CRONOGRANAPEREITAN acciones puede ir en paralelo y en otras la finalizacién de una

condicionard la puesta en marcha de otra.
Se detallara la composicion de la Comision de lgualdad y sus
funciones en la implantacién, seguimiento y evaluacién del Plan.

LA GESTION DEL PLAN Se detallaran los mecanismos para la coordinacién entre
agentes responsables de la implantacién de las acciones y de
participacion de la plantilla, asi como para el seguimiento y
evaluacion del Plan.

SEGUIMIENTO Y Se especificard cémo y cuando se llevardn a cabo las tareas de
EVALUACION DEL PLAN seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

Fichas de cada una de las acciones a llevar a cabo detallando:
e Area de intervencién
e Nombre de la accién
e Objetivos que persigue
ANEXO: FICHAS ¢ Descripcion detallada de la accién
DETALLADAS e Personas a las que se dirige
DE ACCIONES *  Departamentos a los que afecta
e Cronograma para su puesta en marcha
e Persona(s) responsable(s)
e Recursos asociados
* Indicadores
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PAUTAS PARA REALIZAR EL SEGUIMIENTO Y LA
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1. ESTABLECER LOS OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION

Los objetivos perseguidos para el sistema de seguimiento y evaluacién serdn, al menos
los siguientes:

e Observar y dar cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos y los resultados
propuestos.

¢ Medir el nivel de correccién de desigualdades en la empresa detectadas en el
diagnéstico y para las que se disend el Plan.

* Valorar el nivel de desarrollo del Plan (resultados, acciones realizadas, dificultades,
soluciones y cambios realizados).

» Detectar y evaluar los cambios producidos en la empresa para una mejora en la
igualdad entre mujeres y hombres.

*  Medir la calidad de las acciones realizadas y el grado de satisfaccién.
e Evaluar los impactos y efectos positivos y negativos de las acciones emprendidas.

* Consultar a los empleados y empleadas para determinar qué practicas instauradas son
efectivas y qué ajustes deben hacerse.

¢ Hacer el seguimiento de los empleados y empleadas para determinar su nivel de
satisfaccion con las nuevas practicas y medir el éxito del programa.

2. DEFINIR INDICADORES

Los indicadores nos proporcionan la visién de los resultados de un Plan, un proyecto o
una accién, dando cuenta de avances o retrocesos, o del estado de situacién en relacion
con alglin aspecto de la realidad. Al definirse se tendra en cuenta que responderan a dos
categorias:

* Cuantitatives. Se definen como aquellas mediciones numéricas de cambio (niimeros
enteros, porcentajes,...); son Utiles para mostrar visiones globales, generales (Ej: El
nimero de mujeres promocionadas / contratadas, ndimero de cursos de formacién
realizados, ndmero de reuniones mantenidas), y

e Cualitativos. Son las percepciones o juicios de las personas acerca de algo; son dtiles
para comprender los procesos, pero no muestran que tan frecuente o diseminado es
un determinado fenémeno o hecho (Ej. perfil de las personas promocionadas, tipo de
formacion realizada, grado de satisfaccion de la plantilta con los beneficios obtenidos
de las acciones, opiniones de las personas en cuanto a cambios percibidos gracias al
Plan).

Los indicadores deben formularse en coherencia con los objetivos, con las brechas de
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género detectadas y con los resultados perseguidos. Ademds han de cumplir los siguientes
criterios:

e Estar desagregados por sexo.

* Realizarse de forma consensuada entre todas las personas que intervendran en el
seguimiento.

» Ser féciles de utilizar y entender por estar claramente definidos
e Combinar indicadores cuantitativos y cualitativos

* Elegir los mas importantes para realizar una sintesis.

e Visibilizar avances en las necesidades de género.

* Ser comparables en el tiempo

Los indicadores que seran mds (tiles para proveer respuestas al seguimiento y evaluacién
de un Plan de Igualdad seran los siguientes:

» Indicadores tipo listas de verificacion. Se preguntan si algo existe o no. La medicién es
una pregunta con respuesta “si” o “no”. (Ej: si se informo a trabajadores y trabajadoras
sobre una accién concreta).

* Indicadores basados en estadisticas. Indicadores “tradicionales” que miden cambios
usando informacién estadistica disponible. (Ej: El nimero de hombres y mujeres en
puestos de decisién una vez finalizado el Plan. Proporcién de mujeres y hombres y
su variacion en el tiempo).

* Indicadores que requieren formas especificas de recoleccién de datos. Indicadores que
se recogen a través de herramientas de recogida de opinién, valoraciones altamente
atiles. (Ej: el grado de satisfaccion con las medidas disefiadas sobre conciliacién).

3. ESTABLECER CA:I'EGORiAS DE ANALISIS PARA EL SEGUIMIENTO Y LA
EVALUACION (QUE SE VA A OBSERVAR, ANALIZAR Y VALORAR)

El seguimiento (observacién continua de los avances del Plan) se realiza desde el
momento en que se disefia. Se realiza de forma continuada para conocer (en funcién de
los indicadores):

* El desarrollo de las acciones y la aplicacién de recursos, asi como las metodologias
empleadas.

* Los resultados que se van alcanzando.

* Las necesidades y desviaciones que van surgiendo, de acuerdo con lo manifestado
por la plantilla.

La evaluacion suele realizarse al finalizar un periodo de ejecucién (mitad de periodo o
cierre) del Plan de Igualdad para:

*  Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan y cémo se ha realizado
el proceso de ejecucion de las acciones.

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones durante mas
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tiempo, puesto que aln queda camino por recorrer para la igualdad.
* lIdentificar necesidades nuevas que requieran acciones encaminadas a la igualdad.

Tanto en el seguimiento como en la evaluacidn, en primer lugar, se revisan los procesos o,
lo que es lo mismo, si ha sido disefiada correctamente la planificacion de las acciones, es decir:

* siel Plan se ajusta a la realidad de la empresa,
* silos objetivos propuestos son los adecuados y son alcanzables,

* si las acciones previstas son coherentes con los objetivos marcados y los medios
aplicados,

* si se han detectado posibles necesidades y/o dificultades producto de la
planificacion.
En segundo lugar, y también atendiendo a los procesos, se analiza la gestién del Plan:

¢ sise han realizado las acciones siguiendo el calendario previsto,

* sila coordinacion ha sido la adecuada,

* sila metodologia utilizada ha sido la 6ptima junto con los recursos aplicados,

* sise han detectado posibles necesidades y/o dificultades manifestadas en la gestién.

En tercer lugar y atendiendo al resultados de las acciones se analiza:

e sise han cumplido los resultados previstos,

e Sise ha llegado a las personas de la plantilla previstas (grado de cobertura) para
lo que sera prioritario cuantificar a las personas beneficiarias y desagregar por sexo
comparandolas con las personas previstas también desagregadas por sexo,

* sise han alcanzado los objetivos propuestos y sus resultados. Grado de cumplimiento
de los objetivos perseguidos con el Plan de Igualdad a medio, corto y largo plazo,

* sise han corregido las desigualdades detectadas en el diagnéstico,
* sise han realizado las acciones emprendidas.

En cuarto lugar y atendiendo al impacto, medido (nicamente en la evaluacidn, se
analiza:

* sise han cumplido las expectativas e intereses de las personas (grado de cobertura de
necesidades),

e si ha habido cambios producidos en las acciones del Plan atendiendo a su
flexibilidad,

* i se ha mejorado el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa,

* i ha habido cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las précticas de recursos humanos, etc.

La Comisién de Igualdad en colaboracién con el departamento de recursos humanos
es quien normalmente se encarga de ejecutar el sistema de seguimiento y evaluacion,
contando siempre con el apoyo de la direccién y la participacion activa de quiénes han
ejecutado alguna de las acciones del Plan o quiénes se han beneficiado de ellas.
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4. IDENTIFICAR CON QUE HERRAMIENTAS SE DESARROLLA EL SEGUIMIENTO
Y LA EVALUACION

Algunas de las herramientas mds comunes para la recogida de la informacién son los
cuestionarios o entrevistas y las memorias o informes de seguimiento.
Las preguntas, tanto de las entrevistas como de los cuestionarios, irdn encaminadas a:

* Recoger las opiniones del personal sobre el Plan de Igualdad y su implantacién en la
empresa.

e Identificar los posibles problemas que puedan emerger y buscar soluciones.
e Recoger informacién acerca de las acciones realizadas que permita conocer los
efectos del Plan en la empresa.

e Informar periédicamente a la Comisién de Igualdad y a la direccién sobre la evolucién
del Plan.

5. DOCUMENTAR LOS RESULTADOS EN UN INFORME DE CONCLUSIONES

Al finalizar todo proceso de seguimiento y evaluacién se tendrd un conocimiento amplio
de cudles han sido:

* Los resultados del Plan: el grado de consecucion de los objetivos del Plan, tanto a
nivel general como los objetivos de las diferentes actuaciones que lo componen.

* El proceso: la utilizacién de los recursos, tanto humanos como materiales, estrategias
y procedimientos desarrollados para la ejecucién del Plan.

* El impacto: los efectos que el Plan ha producido, tanto buscados y deseados en
relacién con los objetivos, como otros efectos no previstos.

El resultado de una evaluacién y la recogida de indicadores coherentes con los utilizados
en el diagnostico que justificé el Plan quedaran escritos en un informe que contendrd al
menos informacién sobre:

¢ Resultados.
e Identificacién de necesidades y causas que las generan.

e Definicién de un nuevo Plan -siguiendo el enfoque metodolégico del Plan
precedente-.

Su contenido puede considerarse como un nuevo diagnéstico a partir del cual se propondra
un nuevo Plan o programacion de mejoras del anterior, gracias a sus conclusiones y
recomendaciones a incorporar de nuevo en la estrategia de la gestion de la empresa.
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