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PRESENTACION

La igualdad plena y efectiva entre hombres y mujeres es aun una tarea
pendiente.

En el marco del didlogo social, las partes convenimos en seguir trabajando
para ampliar la participacion de las mujeres, evitar la discriminacion salarial y
avanzar en la corresponsabilidad y la conciliacion entre la vida personal, fami-
liar y profesional. Los interlocutores sociales, junto con el Gobierno, comparti-
mos la importante necesidad de seguir progresando en el objetivo de evitar
cualquier tipo de discriminacion, especialmente entre hombres y mujeres. El
acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva, aprobado en febrero
de 2010, tiene entre sus objetivos fundamentales el cumplimiento del princi-
pio de igualdad de trato y no discriminacion en el empleo y las condiciones
de trabajo, asi como la promocion de igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres. En el seno de las organizaciones sindicales se potencia, como
estrategia de accion sindical, la incorporacion de medidas de accion positiva
en los convenios, la elaboracion de planes de igualdad y, en los centros de
trabajo, la deteccion y erradicacion de las situaciones de discriminacion por
razén de género.

Son constantes las llamadas que la Ley de Igualdad hace a la negociacion
colectiva como instrumento para conseguir la igualdad de trato y oportuni-
dades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.
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La ley pretende promover la adopcion de medidas concretas a favor de la
igualdad en las empresas, situdndolas en el marco de la negociacion colecti-
va, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su
contenido. Las medidas de igualdad deben ser negociadas por el empresario
con los representantes de los trabajadores y trabajadoras. Aunque no exista
obligacién de presentar un Plan de Igualdad, la empresa no queda exenta
de cumplir con esta obligaciéon en un convenio colectivo o en un acuerdo
colectivo estatuario.

Existe un deber de negociar medidas de igualdad mediante las diferentes
herramientas de negociacién con las que se cuenta, para garantizar la igual-
dad de trato, la igualdad de oportunidades y/o la no discriminacion por razon
de sexo.

Al deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en
el dmbito laboral, y al deber de negociar planes de igualdad, se suma la pro-
mocion de la igualdad en el marco de la negociacion colectiva mediante la
adopcion de medidas de accion positiva.

Es por lo que CCOO Aragdn ha elaborado esta guia, que explica, paso a
paso, como hacer un plan de Igualdad, pretendiendo asi ofrecer una herra-
mienta de consulta y trabajo fundamental para nuestras delegadas y delega-
dos, y para todas aquellas personas que formen parte de una mesa de nego-
ciacion. Asf como ofrecer recomendaciones sobre cémo incorporar medidas
de igualdad en las empresas.

DELIA LIZANA SOLER
SECRETARIA DE POLITICAS DE IGUALDAD
CCOO ARAGON
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PLAN DE IGUALDAD _

La Ley de Igualdad considera los planes de igualdad como la herramienta
fundamental para incorporar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las empresas, hasta el punto de obligar a determinadas empresas
a elaborar e implantar estos planes. Concretamente, las empresas con mas de
250 trabajadoras y trabajadores, las que no tengan convenio colectivo propio
pero cuyo convenio colectivo sectorial las obligue a ello y aquellas empresas
que hayan sido sancionadas por la inspeccion de trabajo estan obligadas por
la Ley de Igualdad a implantarlos.

1.1.
¢QUE ES UN PLAN DE IGUALDAD?

La Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres lo define
como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Esto viene a significar que las medidas que se incluyan en el plan de
igualdad estaran destinadas a responder a las necesidades que se despren-
dan del diagnostico de situacion y a resolver los problemas detectados en el
mismo.

Un plan de igualdad debe fijar los objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar, asi como sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Es necesario tener en cuenta que, aunque
los planes de igualdad deben ser Unicos para cada empresa independien-
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temente de los centros de trabajo que la compongan, la ley contempla la
posibilidad de incluir acciones especiales para algunos centros de trabajo que
las requieran.

1.2.
¢COMO SE REALIZA UN PLAN DE IGUALDAD? RECOMENDACIONES

Al realizar el diagnostico, se detectaran aquellas dreas o materias en las que
es mas necesario implantar medidas de igualdad y se estableceran los objeti-
vos a alcanzar para cumplir con el principio de igualdad de oportunidades y
no discriminacion. La ley ha enumerado algunas de las materias que podrian
ser recogidas en el plan de igualdad para conseguir dichos objetivos: acceso al
empleo, clasificacion profesional, formacion y promocion, condiciones salaria-
les, tiempo de trabajo y conciliacién, acoso sexual y por razén de sexo u otras
materias transversales como, por ejemplo, salud laboral, lenguaje no sexista y
violencia de género, y, en general, acciones positivas tendentes a eliminar cual-
quier practica laboral que suponga trato discriminatorio por razén de sexo.

El plan de igualdad pretende mejorar no solo la situacion de las trabajado-
ras, sino de toda la plantilla. Para ello, implica a todas las areas de gestion de
la organizacion. Es progresivo y, al contrario que un convenio colectivo, estd
sometido a cambios constantes, pues tiene la cualidad de poder adaptarse
a los cambios y necesidades que se vayan detectando en la empresa, espe-
cialmente a raiz del seguimiento del plan. Por ello, se confecciona “a medida’,
en funcién de las necesidades y posibilidades. La duracion del plan, segun lo
previsto en el articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores, se deja a decision
de las partes al respecto y, ademas, sera posible asignar periodos de vigencia
diferentes segun la materia de que se trate.

Es recomendable que la elaboracion del plan de igualdad se produzca du-
rante el proceso de negociacion del convenio y concluir con el cierre del mis-
mo. Cuando no sea posible el acuerdo durante el proceso de negociacion,
podré llevarse a cabo con posterioridad, incluyendo para ello en el convenio
una clausula que concrete:



PLAN DE IGUALDAD _

Un Plan de Igualdad se establece para mejorar
las condiciones laborales de las trabajadoras, pero
también de los trabajadores. Es decir, sus beneficios
repercutirdn en la totalidad de la plantilla.

e Un plazo mé&ximo para la elaboracion del plan y para la puesta en mar-
cha de cada una de sus fases.

o Compromiso de adoptar el plan, una vez elaborado, mediante la firma
de un acuerdo.

o Constitucion de una Comision de Igualdad paritaria.

o Fijacion de las fases y estructura basica del plan.

De la definicion legal de plan de igualdad en las empresas se deduce que,
durante toda la fase de elaboracién de un plan de igualdad en la empresa, se
pasa por seis etapas que pueden discurrir temporalmente de manera paralela
0 consecutivamente: compromiso de la empresa, creacion de la comision de
igualdad, elaboracion del diagndstico, propuestas de medidas y negociacién,
implantacién y seguimiento y evaluacién, en las cuales se profundizard en los
siguientes apartados.

También, desde CCOO de Aragdn, consideramos necesario registrar los
planes de igualdad, una vez firmados, ante la autoridad laboral y publicarlos
bajo cualquiera de estas dos modalidades:

o Como parte integrada en el texto del convenio colectivo de empresa o
de un acuerdo marco de grupo de empresa.

e Como acuerdo de empresa adicional al convenio o cuando a la misma
le sea de aplicacién un convenio sectorial.
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No olvidemos que el registro de los planes de igualdad facilitarfa el sequi-
miento y control de las actuaciones que se realizan para garantizar la igualdad
de oportunidades en las empresas, es decir, va a permitir asegurar la correcta
aplicacion del plan de igualdad, lo que redundard en un mayor beneficio para
todas las personas de la plantilla de la empresa.

Como establece el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, al realizar el registro, debemos
identificar con precision: partes negociadoras y firmantes, dmbito funcional y
personal, n.2 de personas afectadas, vigencia del acuerdo, cédigo y denomi-
nacién del convenio de referencia.
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MODELO DE CLAUSULA PARA INCLUSION

EN CONVENIO COLECTIVO

Las partes firmantes se comprometen a la negociacion de un plan
de igualdad en las empresas de su dambito, en cumplimiento de la
Ley Orgénica 3 / 2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres. A tal efecto, se creard una Comision Paritaria de
Igualdad, encargada de efectuar el diagnostico de situacion y el Plan
de Igualdad.

Asi mismo, esta Comision establecerd el procedimiento para la
elaboracion, evaluacion y cumplimiento del citado Plan. En el plazo
méaximo de 3 meses desde la firma del convenio, se elaborara el diag-
noéstico y la empresa facilitard los medios vy la informacion necesaria
para su realizacion y estos datos deberdn estar desagregados por sexo.

El Plan de Igualdad contemplara las siguientes materias:

o Acceso al empleo.

o Clasificacion profesional.

e Promocion.

e Formacion.

o Retribuciones.

o Ordenacion del tiempo de trabajo.

o Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

e Prevencion del acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

o Cualquier otra materia que sirva para conseguir y fomentar la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
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EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD




COMPROMISO DE LA EMPRESA _

El primer paso es el compromiso, por parte de la direccién de la empresa
y de la representacion sindical, de iniciar la elaboracion y la negociacion de
un plan de igualdad, y de garantizar su aplicacion efectiva en el seno de la
empresa.

Esta decisién debera ser plasmada en un documento o acto formaly co-
municarse a la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores y a la
plantilla, ya que la participacion y cooperacion de todas las partes aseguran
el éxito final. No debemos olvidar que esta es la principal destinataria de los
beneficios derivados de la implantacion del plan de igualdad.

El papel de la representacion sindical
es clave en este proceso, debido a su
mayor cercania con la plantilla.
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MODELO DE COMPROMISO DE LA
EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD

(Extraido del material "Aclarando algunas dudas sobre Planes de igual-
dad” Secretaria de la Mujer de la Federacién de Servicios a la Ciudadania
Junio 2011).

(Nombre de la empresa) declara su compromiso en el estable-
cimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica
corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicion de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
70, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la activi-
dad de esta empresa, desde la seleccién a la promocién, pasando por
la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo,
la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por esta: “La situacion en que una disposicion, 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 in-
formaré 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.
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Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fo-

mento de medidas de igualdad o a través de la implantacion de un
plan de igualdad. El plan de igualdad atender3, entre otras, las mate-
rias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y for-

macion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favore-
cer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del aco-
so por razén de sexo. En estas materias, se disefiaran actuaciones que

supongan mejoras respecto a la situacién presente, arbitrdéndose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avan-
zar 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 propdsito se contard con la representacion

legal de trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de nego-

ciacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso
de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad
o plan de igualdad.

Firmado por la direccion a maximo nivel (nombre y cargo):

Lugary fecha:
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MODELO DE REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
DE LA COMISIONDE IGUALDAD PARA LA
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CREACION DE LA COMISION DE IGUALDAD ﬂ

Es recomendable que la comision de igualdad esté formada por personas
con capacidad de decisién dentro de la empresa y tendrd entre sus compe-
tencias la de contribuir a la elaboracién, desarrollo y seguimiento del plan de
igualdad.

La Ley de Igualdad, como ya se ha visto, da relevancia al papel de Ia re-
presentacion de las trabajadoras y los trabajadores en la implantacién de un
plan de igualdad. Para su elaboracion, es conveniente que se constituya una
comisién de igualdad, de cardcter paritario, encargada de la elaboracion del
diagndstico y del plan de igualdad. Esta comision, ademas, deberda estar com-
puesta por mujeres y hombres, ya que puesto que, como es obvio, es un tema
que interesa a la totalidad de la plantilla.

Asi mismo, resulta recomendable que las representacion de la empresa
esté compuesta por personas que ocupen puestos de alta responsabilidad
en diversos departamentos y con capacidad de decision. El nimero de in-
tegrantes de la comision variard en funcién de la dimension de la empresa,
aunque lo habitual es que haya ocho o diez en total. Por otra parte, las per-
sonas representantes de la plantilla que compongan esta comision deberian
ser, preferentemente, personas comprometidas con la igualdad de oportu-
nidades.

La implicacion de la representacion sindical de una empresa en la elabo-
racion de los planes de igualdad es uno de los factores claves para que su
implantacién sea exitosa por su triple condiciéon de conocedora de la realidad
enlaque sevaaintervenir (la empresa), asesora en materia laboral de quienes
trabajan en ella, y agente muy presente en la configuraciéon de la cultura de
la organizacion.
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Las funciones principales de la comision de igualdad seran, entre otras, las
siguientes:

» Velar para que en laempresa se cumpla el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres.

» Aprobar el diagnostico de situacion de la empresa en materia de igual-
dad de oportunidades.

 Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se
propongan.

o Aprobary poner en marcha el Plan de Igualdad.

« Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

La comision de igualdad debe ser paritaria y estar
compuesta por representantes de la direccion de
la empresa y de las trabajadoras y los trabajadores.
Su funcién principal es velar por el cumplimiento
del principio de igualdad de oportunidades en
la empresa, desarrollando para ello las medidas
oportunas, entre ellas, un plan de igualdad.

Ademas, una vez puesto en marcha el plan, la Ley de Igualdad estable-
ce que la representacion sindical deberd ser informada sobre la aplicacion
del derecho de igualdad en la empresa. Concretamente, la Ley recoge en su
articulo 64, sobre derechos y deberes en materia de informacién, consulta y
negociacion, el derecho de la RLT a “recibir informacién al menos anualmente
sobre la aplicacién del derecho de igualdad de mujeres y hombres: datos desagre-
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gados por sexo en los diferentes niveles profesionales asi como sobre las medidas
o planes de igualdad que se hayan adoptado”y a ‘colaborar con la direccidn de la
empresaen la puesta en marcha de medidas de conciliacion.”

MODELO DE REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE
LA COMISIONDE IGUALDAD PARA LA ELABORACION

Y DESARROLLO DE UN PLAN DE IGUALDAD

Fecha:

COMPOSICION

La composicion de la comision tiene que ser paritaria. La compon-
dran representantes de la parte empresarial y representantes legales
de trabajadoras y trabajadores, mas un o una suplente por cada una de
las representaciones.

La Direccion de la empresa y el Comité de empresa designaran a
sus representantes en la Comision de Igualdad.

Parte empresarial: Representantes trabajadores
y trabajadoras:

Suplente: Suplente:
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La Comisién podréd solicitar asesoramiento y/o presencia en las re-
uniones de personas expertas y asesoras en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y planes de igualdad.

COMPETENCIAS

1. Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adopta-
do para desarrollar un Plan de Igualdad.

3. Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la
Igualdad de Oportunidades en la politica de la empresa y la ne-
cesidad de que participe activamente en la puesta en marcha del
Plan de Igualdad.

4. Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacion
para la elaboracién del diagndstico.

5. Participar activamente en la realizacion del diagnostico, y una vez
finalizado proceder a la aprobacion del mismo.

6. Realizar, examinary debatir las propuestas de medidas y de accio-
nes positivas que se propongan para la negociacion.

7. Negociary aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y
promover su implantacion.

9. Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad:

» Constatar la relacién o no de las acciones previstas y el grado de
participacion de la plantilla.

« Registrar que los medios utilizados son los que estaban previs-
tos en el disefio de la accion.

« Si las acciones se han realizado de acuerdo con el calendario
previsto.

« |dentificar los problemas que puedan surgir durante el desarro-
llo del Plan de Igualdad y buscar y proponer las soluciones a los
mismos.
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» Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan.
» Adaptar las acciones en funcion de las contingencias no previs-
tasen el Plan.

RECOMENDACIONES A LA NEGOCIACION COLECTIVA

1. Enempresas que negocien su convenio colectivo, la Comisién de
Igualdad podré formar parte de la comision paritaria del conve-
nio.

2. Se establecera en el Convenio Colectivo el compromiso de las
partes de realizar, ejecutar y evaluar el Plan de Igualdad, de con-
formidad a lo establecido en el capitulo Il del Titulo IV de la LO
3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como
de la eliminacién de cualquier tipo de discriminacion por razén
de sexo.

3. Lacomisiéon de lgualdad impulsard en el marco de la negociacién
del convenio colectivo medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como me-
didas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleoy la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombires.

4. Se fomentard la inclusion en el convenio de aquellas medidas
acordadas en el Plan de Igualdad que se estimen necesarias.

DE LAS REUNIONES

La comision tendra al menos una reunién mensual ordinaria mien-
tras se esté desarrollando el informe diagndstico de la empresa, y reu-
niones trimestrales ordinarias una vez comience a implantarse el Plan
de Igualdad. Las reuniones se pueden convocar por cualquiera de las
partes.
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ACUERDOS
Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la ma-
yoria, siendo vinculantes estos para todas las partes.

ACTAS

Se levanta acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran
recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados.

El acta serd leida y aprobada en cada reunion.

VALIDEZ DE LOS ACUERDOS

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida
en todo caso a la aprobacion posterior de esta por la Comision. En
cada reunion se informara de las aprobaciones anteriores.

Representacion Representacion legal
Empresa de trabajadores/as
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EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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ELABORACION DEL DIAGNOSTICO _

El diagndstico consiste en el estudio cuantitativo y cualitativo de la si-
tuacion de la empresa mediante la recopilacion exhaustiva de datos sobre
la plantilla y las politicas de personal y empleo de la empresa, asi como el
posterior analisis y publicacion de los mismos. El diagndstico nos va a permitir
conocer la realidad de la plantilla, detectar los problemas y necesidades, defi-
nir objetivos y elaborar propuestas. En definitiva, un buen diagndstico nos va
a permitir disefar un plan de igualdad realista y adaptado a la empresa. En el
diagnostico deben participar tanto la representacion sindical como la repre-
sentacion por parte de la empresa, para establecer criterios comunes sobre
los que actuar posteriormente. Para que el diagndstico tenga éxito habra que
asegurar que todo el personal conozca la decisiéon de llevarlo a cabo, a través
de la pagina Web, tablones de anuncios, notas informativas, comunicados in-
ternos, etc.

A partir de este, se podran establecer los objetivos que, en materia de
igualdad y no discriminacion, sea necesario alcanzar en la empresa.

Elinforme o estudio diagndstico es un estudio cuantitativo y cualitativo de
la situacion de mujeres y hombres en las empresas cuyo objetivo es el detec-
tar las discriminaciones por razon de género.

Sus objetivos son:

« |dentificar las practicas discriminatorias que se dan en las empresas, de-
finir los objetivos a conseguir y decidir las acciones a emprender.

» Demostrar la necesidad de poner en marcha acciones positivas y medi-
das de igualdad en empresas para corregir las situaciones de desigual-
dad de las mujeres.
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Para realizar el diagnéstico es necesario analizar

tanto datos cuantitativos como cualitativos.

La valoracion que hagan sobre la situacion
de la empresa representantes de la direccion,
representantes sindicales e incluso, la plantilla,
puede aportar informacién relevante
que, de otra forma, perderiamos,
una informacion valiosa.

» Constituye un punto de referencia para seguir analizando la evolucion
de la empresa en materia de igualdad.

Para llevarlo a cabo, debe analizarse, por un lado, caracteristicas de la
plantil a desagregadas por sexo, como, por ejemplo, sexo, edad, categorias y
grupos profesionales, nivel de estudios, antigliedad, tipo de contrato y de jor-
nada, etc, y por otro, las politicas y gestion de recursos humanos en materia
de acceso y seleccidn, formacion, promocion, retribucion, conciliacion, salud
laboral, etc.

Para ello, se requiere analizar diversa documentacion de la empresa, como
el convenio colectivo y otros documentos internos de la empresa (memorias
internas, planes de formacion, ofertas de empleo, pagina Web, etc.) asi como
datos estadisticos de la empresa, organigrama, censo, etc.

Este diagnostico debe ser facilitado a la comision de igualdad, quien
deberda dar su aprobacién a dicho documento. Esto es especialmente im-
portante cuando el diagnéstico sea realizado por una consultora o entidad
externa a la empresa, ya que la comision, al estar constituida por represen-
tacion de la direccion y por la representacion sindical, podra valorar con
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mayor conocimiento la adecuacion del diagndstico con la realidad de la
empresa. Es conveniente recalcar que la falta de acuerdo entre las partes
negociadoras con respecto al mismo no invalida la obligacion de negociar
el plan de igualdad.

El plan de igualdad de una empresa debe responder
a las necesidades y objetivos del diagnostico
que se haya llevado a cabo en la misma. Esto

significa que cada plan de igualdad sera distinto,
y adaptado a cada empresa en particular.
No hay patrones ni se pueden extrapolar
de una empresa a otra.
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METODOLOGIA PARA LA ELABORACION

DE UN DIAGNOSTICO

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOGIDA DE DATOS

o Entrevistas de profundidad.

» Cuestionarios a la plantilla.

» Solicitud a la empresa de los datos y la documentacion necesarios
para la realizacion del diagnostico.

FUENTES DE INFORMACION

Sila empresa no estd muy dispuesta a ofrecer informacion y/o los
datos proporcionados son limitados, deberemos tener en cuenta la
posibilidad de recurrir a las siguientes fuentes de informacion:

» Censo de la empresa.

» Organigrama de la empresa.

» Copia bésica de los contratos de trabajo.

« TCT.

o TC2.

» Comunicaciones de bajas.

« Sistema de Clasificacion Profesional.

» Censo salarial.

« Valoracién de puestos trabajo / Documentacion interna sobre crite-
rios de distribuciéon de incentivos.

e Planes de promocion.

« Planes de formacién continua.

» Plan de accién empresarial.

o Memoria anual de la empresa.

« Informe anual de actividades.

» Convenio Colectivo.

» Reglamentacién interna.
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» Revistas e informacién corporativa Informes de responsabilidad so-
cial corporativa

» Convocatorias de seleccién personal

« Publicaciones en prensa y/o anuncios de ofertas de trabajo

« Intranet y/o pagina web de la empresa

DATOS A RECOGER EN UN DIAGNOSTICO EN MATERIA
DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

DE MUJERES Y HOMBRES

Los datos seran desagregados por sexo y es conveniente que co-
rrespondan a los ultimos 5 afos (o0 al menos en los ultimos 2 afos)
para poder apreciar la evolucién de la empresa o el sector a intervenir.
Para hacerlo de una forma mas visible, se recomienda reflejar los datos
en tablas y en gréficos.

A. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

Distribucién de la plantilla segun sexo
» Numero (N.°) y porcentaje (%) de mujeres y hombres en la plantilla.

Distribucién de la plantilla segun edad y sexo
» N2y % de mujeres con respecto a hombres (n°y %) por edad.

Distribucién de la plantilla segun nivel formativo y sexo

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

» N.°y % de mujeres con respecto a hombres por nivel de estudios.

* N°y % de mujeres con respecto a hombres por edad y nivel de
estudios.
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Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

» N°y % de mujeres con respecto al total de mujeres (n.°y %) por
nivel de estudios.

» N2y 9% de hombres con respecto al total de hombres (n.2y %) por
nivel de estudios

B. ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA

Datos cuantitativos

Incorporaciones en la empresa segun sexo

» N2y % de mujeres y hombres de nueva incorporacion.

» N.°y 9% de mujeres y hombres de nueva incorporacion por departa-
mento o drea funcional.

» N2y % de mujeres y hombres de nueva incorporacion por categoria
y/0 grupo profesional.

Bajas en la empresa segun sexo

» N2y % de hombres y mujeres que han causado baja en la empresa
especificando la causa (despido, finalizacion del contrato, incapaci-
dad, jubilacion, baja voluntaria y causas —cese por atencién de per-
sonas a cargo, cese por cambio de trabajo—-, otros).

» Andlisis de las solicitudes y curriculos presentados por puestos de
trabajo con indicacion de la cualificacion académica, experiencia
profesional y formacion complementaria.

Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos enrelacién al acceso a la empresa:

1. ;Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea en la em-
presa?

2. jQué criterios se siguen en los procesos de seleccion? ;Qué tipo
de pruebas de seleccion se realizan?

3. Quien realiza la seleccion jha recibido formacion sobre igualdad
de oportunidades?
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4. ;Qué papel juega la representacion de los trabajadores y trabaja-
doras en este proceso?

5. ;Como se publicitan las vacantes? ;En qué medios se publican?
Las ofertas de empleo jcontienen alguna referencia directa o in-
directa al sexo?

7. iQué importancia tiene la entrevista personal en el proceso de
seleccion? jQuién la realiza y sobre qué versa (en especial, detec-
tar si hay cuestiones personales y/o familiares)?

8. iQué lenguaje y qué contenido tienen los formularios de solicitud?

C. CLASIFICACION PROFESIONAL

Datos cuantitativos:

Distribucion de la plantilla por sexo y categoria o grupo profesional

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

» N.°y 9% de mujeres con respecto a n.2y % de hombres por categorias
laborales/grupos profesionales.

» N.°y 9% de mujeres con respecto al n.°y % de hombres por categoria
laboral (nivel jerdrquico) y nivel formativo.

Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

* N2y % de mujeres con respecto al total de plantilla femenina por
categorias laborales/grupos profesionales.

» N2y % de hombres con respecto al total de plantilla masculina por
categorias laborales/grupos profesionales.

Distribucion de la plantilla por sexo y departamentos y/o areas fun-

cionales

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

» N.°y % de mujeres con respecto a n°y % de hombres por departa-
mento o area funcional.

Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

» N.°y % de mujeres con respecto al total de mujeres por departa-
mento y/o area funcional.
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» N2y % de hombres con respecto al total de hombres por departa-
mento y/o area funcional.

Datos cualitativos:

Preguntas que debemos hacernos en relacion a la clasificacién pro-

fesional:

1. iExisten secciones o departamentos en la empresa con claro pre-
dominio de hombres o mujeres?

2. iExisten categorfas y/o grupos profesionales masculinizados o fe-
minizados?

3. ;Son mayoria las mujeres en las categorias o grupos profesionales
mas bajos o los hombres en los més altos?

4. ;Cémo se ha establecido la clasificacion profesional en la empre-
sa’

5. (Qué relacion hay entre nivel de estudios y categorfas o grupos
profesionales? ;Es igual esta relacién en el caso de los trabajado-
res que en el de las trabajadoras?

6. iSe observan diferencias apreciables entre las secciones o depar-
tamentos feminizados y los masculinizados en cuanto a condicio-
nes laborales?

7. iSe contempla la posibilidad de poner en marcha medidas de ac-
Cion positiva para facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u
ocupaciones en los que se hayan subrepresentadas?

D. MODALIDADES DE CONTRATACION Y JORNADA LABORAL

Datos cuantitativos:

Distribucion de la plantilla segin modalidades de contratacion y sexo

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

* N°y % de mujeres con respecto a hombres por modalidades de
contratacion.
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Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

o Ny 9% de mujeres con respecto al total de mujeres por modalida-
des de contratacion.

» N2y % de hombres con respecto al total de hombres por modalida-
des de contratacion.

Distribucion de la plantilla segun jornada y sexo

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

* N°y % de mujeres con respecto a hombres (n.°y %) por tipo de
jornada (a tiempo competo, a tiempo parcial).

* N2y % de mujeres con respecto a hombres (n.2y %) por modalidad
de contratacion (indefinida, temporal, etc.) y tipo de jornada.

Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

» N2y % de mujeres con respecto al total de mujeres por tipo de jor-
nada (a tiempo competo, a tiempo parcial).

* N2y % de hombres con respecto al total de hombres por modali-
dad de contratacion (indefinida, temporal etc.) y tipo de jornada.

Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos en relacién a las modalidades

de contratacion y tipo de jornada:

1. Ennuestraempresa, jes mayor el porcentaje de mujeres con con-
trato temporal que el de hombres?

2. iHay alguna materia que el convenio colectivo, o cualquier otro
acuerdo o norma de aplicacion en la empresa, regule de forma
temporal?

3. jSe recoge en el convenio, o en cualquier otro acuerdo, algun
compromiso concreto para el fomento de la estabilidad en el em-
pleo?

4. ;Es mayor el porcentaje de mujeres con jornada parcial que el de
hombres?

5. jlas personas con jornada parcial preferirian trabajar a tiempo
completo?
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6. iRecoge el convenio colectivo, o cualquier otro acuerdo o norma
de aplicacion en la empresa, algun tipo de beneficio del que que-
den excluidos quienes no trabajen la jornada completa?

7. iIncluye el convenio o cualquier otro acuerdo, alguna medida
para facilitar la conversion de jornada parcial a completa?

E. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

Datos cuantitativos:

Distribucion de la plantilla seguin antigliedad y sexo

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

» N.°y % de mujeres con respecto a hombres (n.2y %) por antigliedad
Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

» N.°y % de mujeres con respecto al total de mujeres por antigtiedad.
» N2y 9% de hombres con respecto al total de hombres por antigliedad.

Antigliedad segun sexo y clasificacién profesional

Porcentaje entre sexos (porcentaje horizontal)

» N.°y % de mujeres con respecto a hombres por antigiedad y cate-
goria o grupo profesional.

Porcentaje sobre el total de cada sexo (porcentaje vertical)

» N2y % de mujeres con respecto al total de mujeres por antigiiedad
y categoria o grupo profesional.

» N.°y % de hombres con respecto al total de hombres por antigte-
dad y categoria o grupo profesional.

F. PROMOCION PROFESIONAL

Datos cuantitativos
» N2y % promociones realizadas por sexo y por categorfas o grupos
profesionales (segun cargo promocionado).
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* N°y % de mujeres con respecto al n°y % de hombres que pro-
mocionan en funcion del sistema o tipo de promocion: promocion
automatica por antigliedad; promocion por prueba objetiva; pro-
mocién por libre designacion, etc.

» N.2y % de mujeres con respecto al n.2y % de hombres que promo-
cionan en funcién del sistema o tipo de promocion y cambio de
categoria (de categoria de origen a categoria promocionada).

* Ny % de promociones de mujeres y hombres que conlleven un
aumento de retribucion pero no un cambio efectivo de categoria
profesional.

» N.°y 9% de mujeres y hombres que promocionan por movilidad geo-
grafica.

Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos en relacién a la promocion:

1. iExiste en la empresa una definicion de los diferentes puestos de
trabajo?

2. iQué sistema de promocion se emplea en tu empresa o se regula
en tu convenio? ;Qué criterios se utilizan para la promocién? jEstan
establecidos los posibles itinerarios profesionales?

3. ;Cuenta la disponibilidad horaria o la antigliedad como criterios
para la promocién?

4. ;Se empleaen laempresa un Unico sistema de promocion? ;A las
trabajadoras de la empresa les afectan el o los sistemas de pro-
mocion de igual modo que a los trabajadores? jQueda excluido
de dicho proceso algun grupo o categoria profesional? ;Se obser-
van diferencias apreciables entre las secciones o departamentos
feminizados y los masculinizados posibilidades de desarrollar una
carrera profesional?

5. El sistema de promocién empleado en la empresa jes objetivo
y controlable por la Representacion Legal de los Trabajadores
(RLT)?



m COMO ELABORAR UN PLAN DE IGUALDAD

6. Las plazas vacantes json sometidas a un proceso de promocion
interna antes de sacarlas a convocatoria externa? En caso afirma-
tivo jcémo es informada la plantilla?, jse incluyen en esta infor-
macion los criterios para optar al puesto?

7. Existen departamentos o areas funcionales con mayores o me-
nores posibilidades de promocionar? En caso afirmativo ;qué
sexo es mayoritario?, jtiene este hecho repercusiones diferentes
sobre mujeres y hombres?

8. iSe observan diferencias apreciables entre las secciones o depar-
tamentos feminizados y los masculinizados en cuanto a las posi-
bilidades de promocién?

9. ;El personal contratado temporal y/o a tiempo parcial tiene igua-
les posibilidades de promociéon que quien es fijo y trabaja la jor-
nada completa?

G. FORMACION PROFESIONAL

Datos cuantitativos

* N2y % de mujeres con respecto a hombres (n.°y %) segun tipo o
materia de formacion (formacion transversal, formacion de carrera
profesional —que sirva para la promocién-, formacién especializa-
cién técnica).

» N2y % de mujeres con respecto a hombres (n.2y %) segun el horario
de formacién: durante la jornada laboral y fuera de la jornada laboral.

» N2y % de mujeres y hombres segun el lugar de imparticion.

» N.2y % de mujeres con respecto a hombres (n.2y %) segun el tipo o
la materia de formacion y el horario de imparticion.

» N2y 9% mujeres y hombres que han solicitado y obtenido permisos in-
dividuales para la formacion por categorias y/o grupos profesionales.

» N.°y % mujeres y hombres que han solicitado y obtenido la adap-
tacion de la jornada laboral para la realizacion de estudios reglados
por categorias y/o grupos profesionales.



ELABORACION DEL DIAGNOSTICO ﬂ

Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos en relacion a la formacién

1. jExiste un plan de formacion? En caso afirmativo jcémo se elabo-
ra?, jparticipa la RLT en este proceso?

2. Qué tipo de formacion se da en la empresa (obligatoria, volun-
taria, de especializacion, capacitacion para el puesto, de carrera
profesional o que sirva para la promocién)?

3. jExiste una relacion entre la obligatoriedad y el tipo de formacion
impartida? En caso afirmativo jqué tipo de formacién es volunta-
ria y cudl obligatoria?

4. ;Qué proporcion de mujeres y hombres participan en la forma-
cion de la empresa? ;Y en qué tipo?

5. (Se establece una relacion entre formacion y promocion? En caso
afirmativo jesta vinculaciéon se produce por igual para todas las
acciones formativas?

6. iLaformacion se imparte en horario laboral, Unicamente fuera de
la jornada laboral o de forma mixta?

7. ;Doénde tiene lugar la formacion? ;Dentro o fuera del lugar de
trabajo?

8. jExiste una relacion entre el tipo de formacion que se imparte y el
horario en que se imparte?

9. ;Se establecen compensaciones por el tiempo empleado en la
formacion fuera del horario laboral?

10. Elplan de formacién de la empresa, en caso de existir, jesta abier-
to a toda la plantilla o se dirige en mayor medida a alguna cate-
goria o grupo profesional o a algun departamento?

11. jTienen las trabajadoras las mismas posibilidades de acceder a la
formacion continua que los trabajadores?
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e
~ H.CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL '

Datos cuantitativos

Distribucion de la plantilla con responsabilidades familiares y sexo

» N2y 9% de mujeres con respecto a hombres (n.°y %) segun cargas
familiares (sin responsabilidades, menores, mayores, personas de-
pendientes por enfermedad o discapacidad).

Distribucion de la plantilla seguin sexo y permisos

* N°y % de hombres y mujeres que se acogen a las siguientes sus-
pensiones temporales y permisos retribuidos. Datos de los ultimos
5 (si son muchos anos al menos en los Ultimos 2 o 3 anos, o en el
ultimo ano).

- Incapacidad temporal.

- Maternidad.

- Paternidad.

— Cesion al padre de parte de la suspension por maternidad.
— Suspension por riesgo durante el embarazo.

— Suspension por riesgo durante la lactancia.

— Permiso de lactancia.

— Acumulacién del permiso de lactancia.

— Permiso para la preparacion al parto y exdmenes prenatales.
— Permiso por cuidado de familiares.

* N.°y % de mujeres y hombres que se acogen a los siguientes de-
rechos no retribuidos durante los Ultimos 5 (si son muchos afos al
menos en los Ultimos 2 0 3 anos, o en el Ultimo ano).

— Reduccién de jornada por cuidado de los hijos e hijas.

— Reduccion de jornada por cuidado de otros familiares.

— Excedencia por cuidado de los hijos e hijas.

— Excedencia por cuidado de otros familiares.

— Asistencia a consulta médica

- Acompanamiento de personas dependientes a consulta médica.
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— Otros permisos reconocidos en la empresa o en el convenio y
que la legislacion no recoge.

Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos en relacién a la conciliacién de

la vida laboral, personal y familiar

1. ¢Escorrectalaredaccion del convenio colectivo o acuerdos con la
empresa, de todos los derechos regulados por el Estatuto de los
Trabajadores, y recientemente modificados por la Ley Orgénica
3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres vy la Ley
12/2007para la promocién de la Igualdad de Género en Aragoén,
en relacién a permisos, excedencias, reducciones de jornada, sus-
pensiones de contrato, etc.?

2. En caso negativo jcuédles son los derechos no recogidos o mal
regulados?

3. (Se han acordado mejoras en relacion a estos derechos? En caso
afirmativo, jpara cudles de ellos y en qué sentido?

4. Enla practica diaria el personal puede acogerse a estos dere-
chos sin ningun tipo de cortapisa o limitaciéon por parte de la
empresa’

5. iSe producen discriminaciones o algun trato diferenciado en el
uso de estos derechos en funcion del tipo de contrato o de la
duracioén de la jornada?

6. (Utilizan hombres y mujeres en igual medida las excedencias y/o
las reducciones de jornada para la atencién de personas depen-
dientes?

7. ;Coémo influye el ejercicio de estos derechos en las posibilidades
de promocionar profesionalmente?

8. ;Qué tipo de jornada se establece en la empresa? ;Como afec-
ta a trabajadores y trabajadoras? jHay posibilidad de establecer
jornada continua o alguna férmula mixta de turnos de jornada
continua y partida a la semana?
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9. ;Existe flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo? En el
caso de las jornadas partidas ;existe flexibilidad en el tiempo
de comida?

10. Cuando se producen alargamientos de jornada o se realizan ho-
ras extraordinarias json compensados por tiempo libre? En caso
afirmativo, ja cuanto tiempo libre se tiene derecho por cada
hora realizada? y ;como se gestiona su posterior disfrute?

11. En un sistema de turnos ;hay posibilidad de rotar turnos en
funcion de las necesidades personales y familiares? En los ca-
sos de reduccion de jornada por guarda legal el personal pue-
de elegir el turno y concretar la hora?

12. ;Se incentiva de algtin modo el hecho de que los hombres ha-
gan uso de los permisos para el cuidado de personas?

13. jTiene la plantilla determinados dfas retribuidos al afo de libre
disposicion?

14. ;Cabe la posibilidad de coger dias libres adicionales no retri-
buidos?

15. Se contrata a personal para sustituir a quienes tengan suspen-
dido su contrato de trabajo por maternidad, paternidad, riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia natural o
se sobrecarga de trabajo al personal ya contratado?

I. RETRIBUCION Y POLITICA SALARIAL

Datos cuantitativos

« Retribuciones medias (salario base complementos salariales (tan-
to los inherentes al desempeno del cargo o a la categoria laboral
como los voluntarios —disponibilidad, puntualidad, asistencia, li-
bre discrecionalidad de la empresa, etc.—) por sexo y por catego-
ria laboral.
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Datos cualitativos

Preguntas que debemos hacernos en relacion a la retribucion

1. iSe observan diferencias apreciables entre las categorias o
grupos profesionales en cuanto a retribucion (salario base mas
complementos salariales)? jEstas categorfas estan masculi-
nizadas o feminizadas? ;Y en las secciones o departamentos
feminizados y los masculinizados? ;Tienen los departamentos,
areas de produccién o categorias profesionales masculinizadas
acceso a mas pluses, complementos, primas o incentivos que
las feminizadas?

2. Esigual el salario medio de hombres y mujeres de una misma
categoria o grupo profesional? ;En qué categorias profesiona-
les se producen las mayores diferencias salariales entre trabaja-
dores y trabajadoras?

3. ;Existen diferencias importantes en el nimero de horas sema-
nales trabajadas por hombres y mujeres en las diferentes cate-
gorias profesionales? ;Esta diferencia justifica suficientemente
las diferencias salariales?

4. ;Define el convenio colectivo todos y cada uno de los concep-
tos retributivos en términos precisos y objetivos?

5. iSe ha realizado una valoracion de los puestos de trabajo? En
caso afirmativo, jha participado la RLT en el proceso de valo-
racion?, jexiste en la empresa una definicién de los diferentes
puestos de trabajo y/o de las categorias laborales?

6. ;Qué tipo de complementos salariales, incentivos y beneficios
existen en la empresa o en el convenio colectivo? ;Qué crite-
rios se utilizan para asignarlos? ;Repercute de forma diferencia-
da sobre mujeres y hombres?

7. En cuanto a los complementos salariales, incentivos o los be-
neficios sociales ;jse destinan en exclusiva a determinadas ca-
tegorias laborales? En caso de afirmativo jqué sexo es mayori-
tario en las mismas?
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8. Siguiendo con los complementos salariales o los beneficios so-
ciales jse dirigen solo al personal con contratacion indefinida o a
jornada completa?

9. jExisten complementos salariales que premien la estabilidad
como, por ejemplo, el complemento por antigliedad, la disponi-
bilidad o la asistencia? jRepercuten de forma diferenciada en la
retribucion percibida por mujeres y hombres? Analizar causas.

10. jExisten pluses o mejoras “voluntarias”? En caso afirmativo jtie-
nen la misma incidencia sobre el salario medio de las mujeres que
sobre el de los hombres?

11. ;Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea
de aplicacion el convenio en materia salarial? En el caso que asf
fuera, ;qué sexo es mayoritario?, ;tiene un impacto diferencial en
la retribucién media percibida por mujeres y hombres?

J. SALUD LABORAL DESDE PERSPECTIVA DE GENERO

Datos cualitativos

1. ;Se contempla un plan de prevencién de riesgos laborales en tu
empresa 0 en tu convenio colectivo? ;Ha participado la repre-
sentacion legal de trabajadores y trabajadoras en su elaboracion?
;Participa la RLT en los Comités de seguridad y Salud?

2. En caso afirmativo ;Se tiene en cuenta el impacto que los ries-
gos laborales tienen sobre las trabajadoras y los trabajadores de
forma diferenciada y separada, es decir, cbmo afectan sobre cada
género?

3. En la evaluacion de riesgos laborales, jse contemplan medidas
para los riesgos laborales que puedan afectar a la preconcepcion,
embarazo vy lactancia? ;Y medidas para evitar la exposicion a
agentes fisicos, quimicos y biolégicos que puedan ejercer efectos
mutagénicos o de toxicidad en la reproduccién o el embarazo y
lactancia?
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4. En caso de riesgo durante el embarazo y/o la lactancia jse cum-
ple lo contemplado por el art. 26 de la Ley de prevencién de ries-
gos laborales?

5. iExiste una relacion de puestos de trabajo que no conlleven ries-
gos para el embarazo y la lactancia?

K. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON
DE SEXO EN EL AMBITO LABORAL

1. Se producen comentarios irdnicos o burlones, admitidos con
normalidad, en relacion al aspecto fisico, a la vestimenta, al sexo o
a la tendencia sexual de trabajadoras y/o trabajadores?

2. iSe gastan bromas o se cuentan chistes miséginos, homofobos o
racistas?

3. ;Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista?
iSe conoce de algun caso en que se le haga a una trabajado-
ra que como forma de represalia por defenderse de un acto de
discriminacion sexual o por reivindicar el ejercicio de un derecho
relacionado con la conciliacion, etc,, se le someta a un trato dife-
renciado de inferioridad con respecto a la plantilla, se le obligue
a un trabajo en exceso o dificil de realizar cuando no innecesario,
mondtono o repetitivo, o incluso trabajos para los que la persona
no esté cualificado o que requieren una cualificacién menor, re-
ciba un trato vejatorio, no se le informe o se le informe de forma
hostil sobre los distintos aspectos de su trabajo (acoso por razén
de sex0)?

5. jExiste en la empresa o en el convenio colectivo alguna regula-
cién sobre el acoso por razén de sexo o el acoso sexual? En caso
afirmativo jes acorde a la normativa vigente? ;Cuél es el proceso
de denuncia? ;Qué participacion tiene la Representacion Legal
de los trabajadores y las trabajadoras (RLT) en su tratamiento?
/Qué penalizacion tiene?
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6. iSetiene conocimiento de algun caso de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo en la empresa? En caso afirmativo jconto la
victima con el apoyo necesario para denunciar?, jse abrié un pro-
ceso de investigacion?, jcudles fueron las consecuencias finales
para la victima y para el agresor?




5. PROPUESTAS DE MEDIDAS
Y NEGOCIACION




POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN RELACION:

— AL ACCESO A LA EMPRESA

— A LAS MODALIDADES DE CONTRATACION

— A LA PROMOCION PROFESIONAL

- A LA FORMACION

— A LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL
Y FAMILIAR

- A LA RETRIBUCION

— A LA SALUD LABORAL - ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO
POR RAZON DE SEXO

— A COMUNICACION/IMAGEN EXTERNA DE LA EMPRESA
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Una vez identificados los objetivos, corresponderd a la comision de igual-
dad la propuesta de medidas y actuaciones concretas a desarrollar para cum-
plir los objetivos, asi como su negociacion. No podemos olvidar que, por cada
accion que se apruebe, deberdn responderse una serie de preguntas:

;Qué objetivos satisface?
Determina la relevancia de esta medida en cuestion.

¢A quiénes va dirigida?
Establece las personas destinatarias de los beneficios derivados de la im-
plantacién de la medida.

{Quién va a ser responsable de su implantacién?

Se debe concretar qué persona o departamento va a encargarse implan-
tar una medida en concreto: departamento de recursos humanos, departa-
mento de formacion, agente de igualdad, representacion sindical, la propia
comisién de igualdad, etc.

{Qué métodos y recursos se van necesitar?
Para cada medida serd necesario establecer los medios o recursos necesa-
rios para su puesta en marcha, tanto materiales como, en su caso, econémicos.

{Cudndo y durante cuanto tiempo se va a aplicar?
Establece la calendarizaciéon de la medida, en qué momento se va a poner
en marcha y durante cuanto tiempo se va a llevar a cabo.
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{Qué criterios se utilizardn para su seguimiento y evaluacion?

Para poder llevar a cabo el posterior sequimiento del plan, se concretaran
los indicadores, cualitativos y cuantitativos, que permitan conocer la evoluciéon
y el opuestas de medidas y negociacion impacto de las medidas implantadas.

POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN

RELACION AL ACCESO A LA EMPRESA

o Asegurar un procedimiento de seleccion basado en criterios objeti-
vos y no discriminatorios para las mujeres:

— Redactar una declaracion de principios que contenga las direc-
trices que deben seguirse para evitar cualquier tipo de discrimi-
nacion en el proceso de seleccion.

— Establecer entrevistas objetivas y no discriminatorias asegu-
rando que las preguntas se relacionan directamente con los
requerimientos del trabajo y no con la situacion personal o
familiar.

— Eliminar cualquier criterio en las bases de convocatoria de em-
pleo que indirectamente discriminen a las mujeres en el acceso.
Por ejemplo: exigir una altura determinada.

— Garantizar la participacion de la RLT en los procesos de seleccion
y contratacion de personal al objeto de avalar la igualdad de
oportunidades.

o Establecer medidas de accion positiva consistentes en contratar, en
igualdad de condiciones y méritos, a mujeres en empresas, puestos
o categorias y departamentos donde su presencia es minoritaria o
nula hasta equiparar el peso en plantilla de ambos sexos. En casos
excepcionales, dar prioridad al sexo menos representado.

» Confeccionar anuncios y demandas de empleo de puestos vacantes
en los que las ofertas de trabajo se anuncien con lenguaje no sexista.
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e Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicitamen-

te a las mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones
tradicionalmente masculinas.
» Formar al equipo directivo, al departamento de Recursos Humanos,
al tribunal de seleccién, etc. en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y en gestion de recursos humanos desde una
perspectiva de género.
Potenciar la participacion femenina en los tribunales o comités de

seleccion.

Aplicar la perspectiva de género en las bases de las convocatorias

de empleo, incluyendo alguin tipo de accion positiva a favor de las
mujeres hasta equiparar el peso en plantilla de ambos sexos.

Establecer la revisién periddica del equilibrio por sexos de la planti-
lla, en general, y de todos los puestos y categorias profesionales, con

el compromiso de adoptar medidas de accion positiva para corregir
la posible persistencia de desigualdades.

Establecer colaboraciones con centros u organismos educativos y
formativos para, por un lado, publicitar ofertas de trabajo dirigido
a mujeres para ocupar puestos o trabajos mayoritariamente mas-
culinizados y crear una base de datos o bolsa de trabajo con las
aspirantes.

Colaboraciones con entidades para organizar cursos de formacion di-

rigidos exclusivamente a mujeres que las capacite para ocupar pues-

tos o categorfas mayoritariamente masculinizadas con compromiso
de contratacién por parte de la empresa en caso de vacantes.

Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contra-
taciones realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curricu-

los, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los puestos
ofertados.
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POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN RELACION

A LAS MODALIDADES DE CONTRATACION

 Acordar el fomento de la contratacion indefinida, estableciendo por-
centajes de conversion de temporales en fijos, dando preferencia a
las mujeres si son las que mayoritariamente ostentan modalidades
de contratacion temporal hasta equiparar a mujeres y hombres de
la empresa en la estabilidad laboral. Por ejemplo: acordar una cuota
maxima de contratacion temporal, aplicable para cada uno de los
Sexos.

Analizar el nivel de voluntariedad de la contratacién a tiempo parcial
y facilitar su conversion en tiempo completo.
Corregir en el texto del convenio, o en cualquier otra norma o regula-

cion de la empresa, aquellas clausulas que impliquen desigualdades
para quienes estan contratados temporalmente y/o a tiempo parcial.

POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN RELACION

A LA PROMOCION PROFESIONAL

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos
en los procesos de promocién asegurando criterios neutros y obje-
tivos en cuanto al género y que cuente siempre con la participacion
de la comisién de igualdad de oportunidades en el proceso.

Facilitar la promocion interna de toda la plantilla antes que cubrir las

vacantes con convocatorias externas o personal externo a la empre-
sa, especialmente de mujeres para ocupar los puestos de responsa-
bilidad cuando son ocupados mayoritariamente por hombres.
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o Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocién
interna, para que, a igualdad de méritos y capacidad, tengan pre-
ferencia las mujeres para el ascenso a puestos, categorias, grupos
profesionales o niveles retributivos en los que estén infrarrepresen-
tadas.

« Ofertar cursos dirigidos a mujeres que las habilite para ocupar pues-
tos de responsabilidad.

e Elaborar un inventario de mujeres que se identifiquen como “pro-
mocionables”.

» Establecer objetivos minimos de promocion de mujeres.

o Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para todas las
categorias profesionales, de modo que la promocién no se traduzca
en una mayor dificultad para la conciliacion con la vida personal y
familiar. Por ejemplo: eliminar cualquier criterio como disponibilidad
horaria para ocupar los puestos de responsabilidad.

» Disefar programas de informacién y motivacion para impulsar la
participacion de las trabajadoras en los procesos de promocién pro-
fesional.

» Potenciar la participacion de la comision de igualdad mujeres en los
tribunales o comités de promocion.
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POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION

EN RELACION A LA FORMACION

» Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto
de la empresa, introduciendo por ejemplo de forma transversal mo-
dulos de igualdad en todos los cursos ofertados por la empresa.

o Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa,

asegurando que las convocatorias sean conocidas por toda la plan-

tilla.

Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que esta cuente

con una polivalencia que permita la rotacion de puestos y mayores
posibilidades de promocion.
Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabaja-

doras para facilitar su promocion a puestos de responsabilidad v a
categorias profesionales u ocupaciones en las que estén subrepre-
sentadas.

Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que se incor-
pora tras un permiso de paternidad, maternidad y/o excedencia asi
como a mujeres victimas de violencia de género se hayan visto obli-
gadas a optar por la suspensién de la relacion laboral con reserva del
puesto de trabajo, especialmente cuando esté préxima su reciente
incorporacion.

Elaboracién de herramientas o estudios de deteccién de necesida-
des formativas de la plantilla en relacion a la mejora de su desempe-
Ao de su actual puesto de trabajo, haciendo especial hincapié en las
mujeres de cara a su capacitacion para ocupar puestos desempena-
dos mayoritariamente por hombres. Programar acciones formativas
en funcién de las necesidades formativas detectadas.
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POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN RELACION

A LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
PERSONALY FAMILIAR

Para CCOO de Aragodn, la conciliacion es un derecho individual no
solo de mujeres sino también de hombres. Debemos fomentar el uso
de los permisos en los hombres, ya que la falta de corresponsabilidad
en las responsabilidades familiares y domésticas entre hombres y mu-
jeres se erige como una de las causas de discriminacion sexual en el
mercado laboral.

A) Acciones de ampliacion y mejora de los derechos y permisos le-

gales en conciliacion

« Informar a toda la plantilla de los cambios introducidos en el Esta-
tuto de los Trabajadores por la Ley Organica para la Igualdad Efec-
tiva de Mujeres y Hombres en relacién a reducciones de jornada
y excedencias por cuidado de personas, permisos, etc. Garantizar
que todos estos derechos sean accesibles a toda la plantilla, inde-
pendientemente del sexo, antigiiedad en la empresa o modalidad
contractual (indefinido, temporal, tiempo parcial, etc.).

o Ampliar en lo posible el permiso de paternidad individual estableci-
do por la LOIEMH en 13 dias (art. 48 bis) tanto por nacimiento como
por adopcion o acogimiento.

o Ampliar en lo posible el permiso de maternidad (art. 48.4 ET) tanto
biolégico como en casos de adopcidn o acogimiento.

» Garantizar un permiso retribuido para realizar gestiones previas a las
adopciones internacionales.

» Ampliar permiso por nacimiento (Art. 37.3 ET).

e En la reduccion de jornada por lactancia (art. 37.4 ET), ampliar la
edad del menor o de la menor y ampliar a una hora diaria la posi-
bilidad de reducir la jornada, ampliable proporcionalmente en caso
de parto o adopcién o acogimiento multiple y concretar como un
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derecho individual la posibilidad de acumular este permiso para dis-
frutarlo a la finalizacion de la suspensiéon por maternidad.

o Ampliar la edad del o de la menor para poder acogerse a los supues-
tos de reduccion de jornada por guarda legal o cuidado de familia-
res (art. 37.5 ET).

« Posibilitar la reducciéon de jornada de personas dependientes a par-
tir de un minimo inferior al establecido legalmente, por ejemplo,
media hora diaria.

» Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en
el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

» Garantizar el derecho de reserva del puesto de trabajo durante todo
el tiempo de excedencia por cuidado de hijos o hijas o de familiares
o personas dependientes (art.46.3 ET) o en su defecto ampliar dicho
tiempo de reserva del puesto de trabajo.

» Mejorar los derechos legalmente establecidos en relacion a la fle-
xibilidad horaria y condiciones de trabajo para las trabajadoras que
son victimas de violencia de género, contribuyendo asi a mejorar su
proteccion. (LOMIPVG).

B) Acciones de adaptacién de la jornada y organizacién del trabajo
B.1. Adaptacién de la jornada

Art. 34.8 ET:“El trabajador y la trabajadora tendréd derecho a adap-
tar la duracion y la distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho de conciliacion de la vida personal, familiar y la-
boral en los términos que se establezca en la negociacion colectiva o
en el acuerdo que se llegue con el empresario respetando, en su caso,
lo previsto en aquella”

Para que este derecho tenga su eficacia practica debe concretarse
en opuestas de medidas y negociacién convenio colectivo los conteni-
dos y la forma en que se puede adoptar la jornada de trabajo. Entre las
recomendaciones que hacemos desde CCOO Aragdn sefialamos:
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» Impulsar la jornada continua frente a la jornada partida.

« Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida
del trabajo asf como para el tiempo de comida.

« Establecer turnos de trabajo adaptados a los horarios de las escuelas
infantiles.

Posibilitar la adaptacién de la jornada sin hacer reduccién de la mis-
ma para quienes tengan personas dependientes a su cargo o para
atender necesidades personales.

Establecimiento de una bolsa de horas retribuibles para acogerse a
permisos o licencias no reconocidas legalmente.
Eliminar en lo posible la prolongacion de la jornada ordinaria de tra-

bajo. En el caso de tener que realizarse, posibilitar la eleccion entre
el cobro de horas extraordinarias segun lo estipulado en convenio
colectivo o su compensacion en tiempo libre.

Celebracion de las reuniones de trabajo durante el horario laboral.

Impartir la formacion, en la medida de lo posible, en horario laboral
0 en su defecto con una formula mixta (parte en horario laboral y
parte fuera del mismo) para facilitar la asistencia a personas con res-
ponsabilidades familiares. En los casos en no es posible estas opcio-
nes establecer convenios de colaboracién con guarderfas o centros
de atencion a personas dependientes para facilitar la presencia de
personas con cargas familiares.

Permitir la adaptacion de la jornada para la asistencia a los cursos de

formacion.

Establecer ayudas econdmicas por gastos de cuidado de depen-
dientes durante las acciones formativas cuando estas no se realicen
dentro de la jornada laboral.

Afnadir otras razones para poder acogerse a la reduccion de jornada

(personales, estudios, separacion, divorcio...).

Posibilitar que los trabajadores y trabajadoras con hijos o hijas o per-
sonas dependientes a cargo tengan preferencia a la hora de elegir
el turno de vacaciones para que le coincida con los periodos de
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vacaciones escolares, etc. De la misma forma, dar preferencia en la
eleccién a las mujeres victimas de violencia de género, debido a su
situacion mas vulnerable y mientras dure su proceso inicial.

» En concurso de traslados, otorgar prioridad a las personas trabaja-
doras con cargas familiares en la eleccion de centro de trabajo.

B.2. Sistemas de turnos

« Posibilitar a los trabajadores y trabajadoras con sistema d trabajo a
turnos que reduzcan su jornada por guarda legal o por motivos fa-
miliares, la asignacion de turno y la concrecion horaria.

« Posibilitar a victimas de violencia de género la eleccion de turnos de-
bido a su situaciéon mas vulnerable y mientras dure su proceso inicial.

« Dar preferencia en la eleccion de turno a personas y periodos de
vacaciones a quienes tengan responsabilidades familiares.

» Establecer turnos de trabajo adaptados a los horarios escolares.

C) Acciones transversales

« Difundir a toda la plantilla las medidas y derechos reconocidos en la
legislacion vigente y en el respectivo convenio colectivo de la em-
presa o sector, asi como las mejoras acordadas de los mismos.

» Garantizar que todos estos derechos sean accesibles a toda la planti-
lla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigtie-
dad (no dirigir medidas de conciliacion como derechos dirigidos ex-
clusivamente a mujeres, garantizar su acceso a parejas de hecho, a
personal con contrato temporal, a tiempo parcial).

o Realizar estudios de deteccién de necesidades en materia concilia-
cion de la vida laboral, personal y familiar de las plantillas y adoptar
las medidas necesarias que mejoren las carencia detectadas.

e Para impulsar la corresponsabilidad de las responsabilidades fami-
liares entre mujeres y hombres, fomentar campanas especificas de
sensibilizacion dirigidas a los hombres para que hagan usos de me-
didas y derechos laborales de conciliacion.
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o Establecer acuerdos de colaboracién con escuelas infantiles y servi-
cios de atencion a personas dependientes.

Establecer un servicio de microbus que recoja a los hijos o hijas del
personal de centro de trabajo para trasladarlos a los centros educa-
tivos.

Mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se es-
tuviera en activo, durante los periodos de suspensién por riesgo du-
rante el embarazo o lactancia, asi como por maternidad o paternidad
y durante las excedencias por cuidado de hijos u otros familiares.

POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION

EN RELACION A LA RETRIBUCION

Regular una estructura retributiva clara y transparente, a fin de faci-
litar su control antidiscriminatorio. Incluyendo la definicién y con-
diciones de todos los pluses y complementos salariales y anulando
cualquier especificacién en su aplicacion que implique una diferen-
cia basada en el tipo de contrato, la categoria profesional o la anti-
gledad en la empresa.

Realizar una valoracion comparativa del sistema de clasificacion
profesional, tanto del nivel profesional como de las funciones ne-
cesarias en las categorias laborales y grupos profesionales para re-
visar la retribucion media y todos sus componentes (salario base
mds complementos, beneficios sociales, etc.) recibidos por hom-
bres y mujeres en cada una de las categorias laborales y grupos
profesionales y establecer una equivalencia de las funciones, habi-
lidades y requerimientos necesarios entre las categorias y grupos
profesionales con el objetivo de regular, mediante negociacion
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colectiva, todos los niveles retributivos con criterios objetivos y sin
sesgo de género y prevenir posibles discriminaciones retributivas
en funcién del sexo.

En el caso de que se detecten alguna discriminacién retributiva en
funcién del sexo se corregird, mediante negociacion colectiva, esta-
bleciendo incrementos adicionales en un plazo de tiempo determi-
nado hasta lograr su equiparacion y la aplicacion en la empresa del
principio de “igualdad de retribucién por trabajos de igual valor”.

En todo lo relativo a los complementos salariales que estén con-
dicionados a la productividad, a la presencia en el trabajo y al ab-
sentismo, es muy importante, incluir una cldusula por la que se
establezca que los dias de permiso de paternidad, maternidad, acu-
mulacién por lactancia, suspension del contrato por riesgo durante
el embarazo o la lactancia, al igual que las faltas de las trabajadoras
victimas de violencia de género no se consideraran absentismo y/o
contaran como dias efectivamente. De esta manera no se penalizan
econémicamente estas situaciones.

POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION EN RELACION
A LA SALUD LABORAL - ACOSO SEXUAL
Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Realizar una evaluacion de riesgos laborales fisicos y psiquicos desde
una perspectiva de género poniendo especial atencion a la preven-
cion de los riesgos especificos que afectan a trabajadoras tal y como
los riesgos psicosociales, riesgos ergondémicos y riesgos laborales
durante el embarazo vy la lactancia. Desarrollar las correspondientes
actuaciones preventivas y articularlas en el Plan de Prevencion de
Riesgos laborales.
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» Para salvaguardar la salud de la trabajadora embarazada y del recién
nacido o la recién nacida eximir a las mujeres durante el embarazo
y la lactancia de realizar turnos nocturnos, sin merma de su retribu-
cién (con derecho a percibir el complemento de nocturnidad co-
rrespondiente) y sin que suponga un aumento de turnos nocturnos
para el resto del personal.

Acoso sexual y moral por razén de sexo

o Elaboraciéon de una declaracién de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso, conjuntamente asumido por la direccion y
la RLT, para la prevencion y eliminacion del acoso por razén de sexo

y del acoso sexual.

o Comunicacion efectiva de la declaracién de principios a toda la
plantilla, incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes
en garantizar un entorno laboral exento de acoso, fomentando de
esta manera un clima en el que este no pueda producirse.

« Elaborar, mediante negociacién colectiva, un protocolo de preven-
Cion y actuacion en caso de acoso sexual y/o moral y difusion del
mismo a toda la plantil a que incluya una declaracién de principios
de la empresa contra el acoso sexual y moral, definicién de ambos
conceptos y la tipologfa de acoso que se dan en el mercado laboral,
ejemplos ilustrativos de este tipo de conductas, establecimiento de
un procedimiento de actuacién (forma de hacer la denuncia, me-
didas cautelares, tramitacion de la investigacion, confidencialidad
de la misma, tipificacién de ambos tipos de acosos como falta muy
grave) y referencias normativas, garantizando en todo momento la
urgencia en resolucién y la confidencialidad la prohibicion de cual-
quier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que inter-
vengan en el mismo.

Difusién a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o moral nego-

ciado en la empresa a través de folletos o cualquier soporte que se

estime oportuno.
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» Garantizar la participacion de la RLT en la comisién instructora en-
cargada de tramitar el proceso.

» Considerar como accidente laboral el tiempo que permanezca en
tratamiento psicoldgico la persona que haya sido victima de acoso
sexual.

Vestuario profesional

» No se establecera ninguna diferencia entre la ropa que se entregue
al personal de uno u otro sexo, permitiendo que se pueda optar
libremente por la que resulte mas comoda.

o Adaptar el vestuario a las caracteristicas fisicas especiales de la mujer
en estado de gestacion.

POSIBLES MEDIDAS DE ACTUACION

EN RELACION A COMUNICACION/IMAGEN
EXTERNA DE LA EMPRESA

« Difusion del Plan de igualdad a toda la plantilla.

o Campana de informacién a toda la plantilla sobre el compromiso
de la empresa para promover la participacion de las mujeres en la
organizacion.

o Elaboracion de un manual de comunicacién no sexista para las co-
municaciones internas y externas de la empresa y revision de los
documentosy las publicaciones generales de la empresa para evitar
un lenguaje y una imagen sexista.

» Revision y correccion de los textos del convenio colectivo y toda la
documentacién, formularios de la empresa en un lenguaje no sexista.
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En esta fase, la implantacion del plan, han de ejecutarse las diversas medi-
das recogidas en el mismo, siendo necesario que previamente se comunique
a toda la plantilla la existencia del plan y de las acciones que lo conforman. Se
ejecutaran las acciones previstas, intentando asegurarse de que se cumplan
los objetivos que se han planteado. Es muy importante que en esta fase se
proporcione informacion detallada, clara y precisa, acerca de los usos, requi-
sitos y objetivos de las medidas adoptadas con la finalidad de lograr un uso
correcto de las diversas acciones del plan de igualdad.

Como se ha indicado en la fase de compromiso, es imprescindible la co-
municacion y difusion, tanto entre la plantilla —el papel de la representacion
sindical es esencial en este caso— como de cara al exterior de la empresa,
del plan firmado e implantado, asi como de las actuaciones que se vayan a
realizar. Esto es fundamental para asegurar la maxima implicacién de todo el
personal en la aplicacion del plan, y asi garantizar un mejor resultado de las
medidas.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION ﬂ

Es importante cuestionarse periddicamente si el plan de igualdad pro-
puesto es aplicable a la empresa, si los objetivos son los adecuados v si las ac-
ciones son coherentes con los objetivos marcados. Asi mismo, es conveniente
evaluar también los recursos asignados y la puesta en marcha de las acciones.
Finalmente, serd necesario revisar si las acciones previstas se han realizado
dentro del calendario, si la infraestructura es la adecuada, o si se ajusta al pre-
supuesto establecido, o el grado de satisfaccion de las personas destinatarias
entre otras cuestiones.

El seguimiento y la evaluaciéon de un plan de igualdad constituyen un pro-
ceso que se desarrolla para obtener un conocimiento preciso sobre las inter-
venciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en las empresas.

El seguimiento es un sistema de observacién continuada de una actuacion,
en el caso que nos ocupa, del plan de igualdad que se aprueba en una empresa,
mediante la recogida sistematica de informacion. La finalidad del seqguimien-
to es conocer cémo va su implantacion y subsanar aquellas dificultades que
puedan obstaculizar el desarrollo de cada una de las acciones que contempla
el plan de igualdad. En suma consiste en realizar un seguimiento continuo de
los resultados obtenidos y la inversién econémica, material y humana realizada.

Tal y como sefala la “Gufa para el seguimiento y evaluacion de los pla-
nes de igualdad” editada por la Secretaria Confederal de la Mujer de CCOQ,
la evaluacion “tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre las
intervenciones realizadas, que permita emitir una valoraciéon (enjuiciamiento
critico) sobre el valor o el mérito de las mismas, de forma que sea de utilidad
para tomar decisiones”.
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Hay que partir de que el seguimiento y la evaluacion
son procesos complementarios, de forma que los
resultados obtenidos en el sequimiento deben ser

utilizados como fuente de informacién para la evaluacion
del plan de igualdad. Esto requiere un planteamiento
integral del sistema de seguimiento y evaluacién
de un plan de igualdad.

La etapa del seguimiento y la evaluacion no debe entenderse como un proce-
so secundario de un plan de igualdad, sino que debe formar parte del disefio ini-
cial del mismo. Se hace imprescindible un proceso de andlisis sobre la eficacia de
las acciones acordadas y emprendidas asi como el cumplimiento de las mismas.

Los planes de igualdad deben entenderse como “documentos vivos”. ;Qué
queremos decir con esto?: la evaluacion y el seguimiento son fundamentales
para dar flexibilidad al plan de igualdad, es decir, flexibilizar su contenido con
la finalidad de que se pueda adaptar a las necesidades y dificultades que va-
yan surgiendo durante su realizacion. Esto es algo imprescindible para el éxito
de su desarrollo.

Tenemos que comprobar los resultados:

« En el caso de que la implantacion del plan de igualdad haya tenido éxi-
to, podemos plantearnos nuevos objetivos y fijarnos nuevas metas de
cara al futuro,

-y si no se han conseguido los objetivos deseados, el seguimiento vy la
evaluacion sirven para volver a enfocar los objetivos y planes de accién
trazados o podamos definir nuevas estrategias para implantar las accio-
nesy lograr asf los objetivos planificados.



SEGUIMIENTO Y EVALUACION ﬂ

La intervencion que implica la implantacion de un plan
de igualdad en una empresa no finaliza con la firma y el
acuerdo del mismo entre las diferentes partes (empresa
y representacion de trabajadoras y trabajadores). El plan
de igualdad tiene su continuidad en la puesta en marcha
de las acciones y en el sequimiento y comprobacion
del cumplimiento de cada una de ellas.

El sistema de seguimiento y evaluacién nos posibilita incorporar nuevas
medidas para corregir las posibles dificultades que surjan, errores en el disefio
inicial del plan de igualdad o para poder modificar el curso de las acciones
emprendidas.

Por ello este sistema tiene que ser Util, es decir, tiene sentido en la medida
en que sirve para tomar decisiones concretas que permitan configurar estra-
tegias y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas. Y ha de ser
sistematico: el seguimiento y la evaluacién se realizan a través de un sistema
de indicadores que deben establecerse con carécter previo, durante el proce-
so de elaboracion del plan.

Por otra parte, el sistema de seguimiento y de evaluacion de los planes de
igualdad estd en consonancia con la disposicion final 5.2 de la Ley 3/2007 Or-
ganica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en adelante LOIEMH)
que establece “una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor [de la
ley de igualdad] el Gobierno procederd a evaluar, junto con las organizaciones
sindicales y las asociaciones empresariales mas representativas, el estado de
la negociacion colectiva en materia de igualdad y estudiar, en funcion de la
evaluaciéon habida, las medidas que resulten pertinentes”. Se hace necesaria
una evaluacion de laincidencia y el impacto que la LOIEMH esta produciendo
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en el dmbito de la negociacion colectiva y en el mercado laboral para eliminar
la brecha de desigualdades de género en el ambito laboral. A partir del 22 de
marzo de 2011, segun dispone la ley, corresponde al gobierno evaluar, junto
con las organizaciones sindicales CCOO, UGT vy la organizacion empresarial,
CEOE, el estado de la negociacion colectiva en planes de igualdad. En fun-
cién de los resultados obtenidos y la evolucion habida, se deben abordar las
medidas necesarias y pertinentes para mejorar la situacién y avanzar hacia la
igualdad real y efectiva en el &mbito laboral.

Después de la entrada en vigor de la Ley Organica 3 de 2007, y una vez
iniciado el proceso de implantacién de planes de igualdad en las empresas,
se abre una nueva etapa, la de evaluacién, en la que se incluird no solo la
negociacion y puesta en marcha de nuevos planes, sino también la revision y
actualizacion de los existentes.

El sistema de sequimiento y de evaluacion, ademas
de dar cumplimiento a un precepto de la ley, es una
necesidad ya que permite conocer el impacto y los
resultados que estan produciendo en las empresas y en
el mercado de trabajo los objetivos y medidas propuestas
para erradicar las discriminaciones que por razén de sexo
se dan en el dmbito laboral y en la sociedad.

En el CD adjunto se incluyen las fichas que os ayudaran a realizar un ade-
cuado seguimiento del plan de igualdad.
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DIRECCIONES CCOO ARAGON

CCOO ARAGON
PASEO CONSTITUCION, 12. 50008 ZARAGOZA

FEDERACIONES
PASEO DE LA CONSTITUCION, 12, 50008 ZARAGOZA

Federacion de construccion y servicios
http://construccionyservicios.ccoo.es/fcs/Tu_Federacion:Aragon
Planta cuarta - Tel. 976 483 269

Federacion de enseianza
http://www.ccooeducaragon.com/ensenanzaaragon/
Planta quinta - Tel. 976 15 87 04
fezaragoza@fe.ccoo.es
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Federaciéon de Industria
http://industria.ccoo.es/industriaaragon/
Planta segunda - Tel. 976 483 215
comunicacion.aragon@industria.ccoo.es

Federacion de pensionistas y jubilados
http://www.pensionistas.ccoo.es/webpensionistas/
Planta segunda - Tel. 976 48 32 28
pensionistas-ar@aragon.ccoo.es

Federacion de Sanidad y Sectores Sociosanitarios
http://www.sanidad.ccoo.es/websanidadaragon/
Planta quinta - Tel. 976 483 279
fsaragon@sanidad.ccoo.es

Federaciéon de Servicios a la Ciudadania
http://www.fsc.ccoo.es/webfscaragon/
Planta cuarta - Tel. 976 213 433 / 976 483 226
aragon@servicios.ccoo.es

Federacion de Servicios
http://www.ccoo-servicios.es/aragon/

Planta cuarta - Tel. 976 213 433 / 976 483 226
aragon@servicios.ccoo.es
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COMARCAS

CALATAYUD
Plaza Joaquin Costa, 13, 1.2 planta. 50300 Calatayud (Zaragoza)
Tel. 976 885 600 - Fax 976 887 022 - e-mail: calatayud@aragon.ccoo.es

EJEA DE LOS CABALLEROS
C/ Dr. Fleming, 30. 50600 Ejea de los Caballeros (Zaragoza)
Tel. 976 663 463 - Fax 976 663 463 - e-mail: uc.ejeacaballeros@aragon.ccoo.es

TARAZONA
C/ Cortes de Aragon, 14, 2.2 izda. 50500 Tarazona (Zaragoza)
Tel. 976 644 222 - Fax 976 644 222 - e-mail: uc.tarazona@aragon.ccoo.es

HUESCA OCCIDENTAL

Avda. del Parque, 20, 1.2 planta. 22002 Huesca (Huesca)

Tel. 974.220 103 /974 220 563 / 974 220 395 / 974 220 254
Fax 974 222 403 - e-mail: up.huesca@aragon.ccoo.es

HUESCA ORIENTAL
C/ Galicia, 2, 1.2 planta. 22400 Monzdn (Huesca)
Tel. 974 4019 04 - Fax 974 401 904 - e-mail:uc.monzon@aragon.ccoo.es

ANDORRA
C/ Belmonte, 29-31. 44500 Andorra (Teruel)
Tel. 978 843 362 - Fax 978 880 087 - e-mail: uc.andorra@aragon.ccoo.es

TERUEL
Plaza la Catedral, 9, 3 2 planta 44001 Teruel (Teruel)
Tel. 978 602 303 - Fax 978 610 149 - e-mail: uc.teruel@aragon.ccoo.es
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