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PLANES DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

Desde el afio 1996, venimos defendiendo desde la UGT, la puesta en marcha de Planes
de Igualdad en las empresas, que hoy cobran especial actualidad ante la inminencia de
la puesta en marcha de estos planes, a partir de la futura aprobacion de la Ley de
Igualdad entre mujeres y hombres. Antes de explicar los contenidos de un Plan de
Igualdad y las estrategias necesarias para ponerlo en marcha, conviene abordar una serie
de reflexiones sobre la finalidad de estos Planes y porqué esta formula y no otras.

Algunas de las discriminaciones que las mujeres sufren en el mercado laboral, corren el
riesgo de perpetuarse en el tiempo si no se toma una accion decidida y directa sobre
ellas. Estas medidas que ofrecen ventajas, en este caso concreto a las mujeres, para
situarlas en pie de igualdad a sus compafieros, se denominan acciones positivas. Una de
estas medidas que todo el mundo conoce es el sistema de “cuotas” o puestos reservados
a mujeres.

Una de las caracteristicas fundamentales de las acciones positivas es su caracter
temporal, se actla sobre la situacion que provoca una fuerte discriminacion de las
mujeres frente a los hombres y una vez corregida esta desigualdad la medida
desaparece.

Simplificando podemos decir que una clausula en un convenio colectivo tiende a
permanecer en el tiempo, incluso a ser ampliado el derecho recogido en los textos de los
convenios en afos sucesivos, mientras que la accion positiva actlia de forma mas rapida
en un tiempo limitado. Sirva de ejemplo la promocion profesional, un convenio puede
recoger que no se producira discriminacion en la promocién y este proceso puede ser
muy lento puesto que no concreta de qué manera se va a eliminar esta desigualdad.
Mientras que una accion positiva recogida en un Plan de Igualdad establecera, el grupo
de personas concretas afectadas por la promocién, y el tiempo establecido para que la
promocion se produzca, no se trata de medidas indiscriminadas si no, por el contrario,
de medidas muy concretas. Algunas de ellas no tendran ningn coste econémico pero
otras deberan ir acompafadas del presupuesto concreto del coste de la puesta en marcha
de la accion.

La validez e importancia de un Plan de Igualdad estriba en el diagndstico de la situacion
de la empresa, sector, o ambito que se trate. El diagndstico nos va a revelar las
discriminaciones que se producen y el grado o frecuencia con que se presentan de tal
forma que un buen Plan de Igualdad, establecera como prioridad la eliminacion de las
desigualdades que ofrecen més dificultades a las mujeres para acceder al mercado de
trabajo.

La legislacion en materia de igualdad es indiscriminada, las acciones recogidas en un
Plan permiten actuar de forma muy concreta ante situaciones especificas, que se
producen en un &mbito determinado. Por ello el grado de efectividad es muy elevado y
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los resultados son evaluables en un corto plazo, el tiempo que dura la puesta en marcha
de la accion.

Las clausulas de un convenio colectivo afectan por igual a todos los trabajadores y
trabajadoras, las acciones positivas van dirigidas a grupos afectados seriamente por una
discriminacion ya se produzca esta en el acceso al empleo, en la clasificacion
profesional, en las retribuciones salariales, en las condiciones laborales, en la promocion
profesional, en las modalidades de contratacion, etc. Por tanto en algunas ocasiones los
beneficiados de estas acciones positivas seran los hombres, que no acceden a
determinados sectores o categorias 0 a determinados permisos, etc, e igualmente seran
destinatarios de estas acciones aquellos hombres que formen parte de determinados
grupos que tradicionalmente han sido desfavorecidos en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Un Plan de Igualdad no es un tramite burocratico 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, tampoco es una declaracion de intenciones, las medidas de
un Plan deben ser evaluables cuando termine la accion puesta en marcha y comprobar el
éxito de la accion.

Hay que huir de aquellos Planes de Igualdad que recojan medidas dirigidas con caracter
exclusivo a mujeres y que nada tienen que ver con la situacion que ellas tienen en la
empresa. De la misma manera que debemos vigilar la complementariedad de un Plan de
Igualdad y un Convenio Colectivo, para que no nos encontremos con situaciones en las
que convivan un Convenio Colectivo discriminatorio con un Plan de Igualdad que
pretenda ser excepcional.

Hay que huir igualmente de la tentacion de poner en marcha un Plan sin un analisis de
la situacion serio y fundamentado con todo tipo de datos que avalen la necesidad de la
correccion inmediata de esta desigualdad. El reto sindical es aprovechar esta
oportunidad para disponer de un instrumento mas que nos acerque a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y detectar las trampas que nos podemos
encontrar de actitudes dispuestas a iniciar este tipo de acciones vacias de contenido.

El Plan de Igualdad es un instrumento complementario a la negociacién colectiva que
sin lugar a dudas la va a complementar y favorecer y que las organizaciones sindicales
debemos aprovechar para superar las dificultades que encontramos en los distintos
procesos de negociacion, a la hora de hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres.

BASE JURIDICA DE LA ACCION POSITIVA

Conviene hacer un breve repaso sobre el fundamento juridico de las acciones positivas,
que sin duda fortaleceran nuestros argumentos a la hora de poner en marcha un Plan de
Igualdad.
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Convencion de Naciones Unidas sobre Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion Contra la Mujer — CEDAW (1979)

Esta norma admite la legitimidad de adoptar medidas temporales orientadas a lograr
cuanto antes la igualdad de facto entre hombres y mujeres, argumento que ha
contemplado el Tribunal Constitucional espafiol para la justificacion de la accién
positiva.

En el Derecho Comunitario la fundamentacion de la accién positiva es débil, siendo las
normas de caracter vinculante las que permiten las acciones positivas y las normas de
caracter no vinculante las que recomiendan su adopcion.

Siendo un ejemplo de norma vinculante, el art. 2.4 de la Directiva 76/ 207/ CEE, que
declara la compatibilidad de la accion positiva con la prohibicion de discriminacién por
razon de sexo. Este articulo se limita a permitir su adopcion.

Entre las normas no vinculantes que recomiendan la adopcion de acciones positivas, hay
que sefialar:

La Resolucion del Consejo de 12 de julio de 1982 sobre Promocién de la Igualdad de
Oportunidades para las Mujeres.

Recomendacion del Consejo de 13 de Diciembre de 1984 relativa a la promocion de
Acciones Positivas a favor de las Mujeres.

Art. 16 de la Carta Comunitaria sobre Derechos Sociales Fundamentales del 9 de
Diciembre de 1989 que expresa la conveniencia de adoptar medidas encaminadas a
garantizar al igualdad de hecho en las areas laboral y educativa, asi como la conciliacion
de la vida laboral y familiar.

Art. 6.3 del Acuerdo sobre Politica Social celebrado entre los Estados miembros
excepcion hecha el Reino Unido (Protocolo 14 del Tratado de Amsterdam).

La accion positiva en el ordenamiento juridico espafiol goza de legitimidad plena,
pudiendo considerarse incluso exigible, como propugna el articulo 9.2 de la
Constitucidn Espafiola, y en relacion directa con el articulo 14 de nuestra Constitucion.
Y en este sentido el Tribunal Constitucional ha indicado en varias ocasiones que “la
tutela antidiscriminatoria no s6lo es compatible sino que incluso, en ocasiones, impone
compensar la desigualdad de oportunidades entre los sexos mediante accidn positiva”.

El Tribunal Constitucional establece unos requisitos basicos que toda accién positiva
debe cumplir para ser compatible con el principio de igualdad:

Motivacion: existencia de una situacion real de discriminacion del colectivo.

Proporcionalidad: suficiencia y adecuaciéon entre la medida adoptada y el objetivo
perseguido.
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Temporalidad: la medida debe desaparecer una vez logrado su objetivo.

LOS PLANES DE IGUALDAD EN EL ANTEPROYECTO DE LEY DE
IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

Respecto a los Planes de Igualdad en la Negociacion Colectiva
(Art. 41 del Proyecto de Ley Organica para la lgualdad Efectiva de mujeres y
hombres)

Con cardacter general.: adopcion de medidas

e El Proyecto de Ley lgualdad recoge con CARACTER GENERAL en su art. 41,
la obligacion de las empresas de ADOPTAR MEDIDAS DIRIGIDAS A
EVITAR CUALQUIER TIPO DE DISCRIMINACION LABORAL ENTRE
HOMBRES Y MUJERES, QUE DEBERAN NEGOCIAR, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores de acuerdo a lo establecido en
la legislacion laboral.

Con cardacter especifico: Planes de Igualdad

e EIl Proyecto establece especificamente que en las EMPRESAS DE MAS DE 250
TRABAJADORES, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior, deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un PLAN DE
IGUALDAD, con el alcance y contenido establecidos en el Capitulo 111 del
Proyecto, que debera ser asi mismo objeto de negociacion en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

e También se debera elaborar un PLAN DE IGUALDAD CUANDO ASI LO
DISPONGA EL CONVENIO COLECTIVO.

e También elaboraran y aplicaran un PLAN DE IGUALDAD, previo acuerdo o
consulta con los representes legales de los trabajadores cuando la AUTORIDAD
LABORAL HUBIERA ACORDADO EN UN PROCEDIMIENTO
SANCIONADOR LA SUSTITUCION DE LAS SANCIONES ACCESORIAS
por la elaboracién y aplicacion de dicho plan.

Con cardcter voluntario. en el resto de los casos

e En el resto de los casos la implantacion de los planes de igualdad sera
VOLUNTARIA, previa consulta a los representantes legales de los trabajadores.
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Concepto y contenido de los Planes de igualdad en las empresas

(art 42 del Proyecto de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de mujeres y
hombres)

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
discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

Transparencia en la implantacion del plan de igualdad
(art. 43 del Proyecto de Ley Organica para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres)

Se garantizara el acceso de los representantes de los trabajadores o, en su defecto, de los
propios trabajadores, a la informacion sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la
consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la
evolucion de los acuerdos sobre los planes de igualdad por parte de las comisiones
paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyen estas competencias.

Apoyo para la implantacion voluntaria de planes de igualdad
(art. 45 del Proyecto de Ley Organica para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres)

Para impulsar la adopcion voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecera
medidas de fomento, especialmente dirigidas a las pequefias y las medianas empresas,
que incluirén el apoyo técnico necesario.

Distintivo para las empresas en materia de igualdad
(art. 46 del Proyecto de Ley Organica para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres)
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1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara un distintivo para reconocer a
aquellas empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y de
oportunidades con sus trabajadores, que podra ser utilizado en el trafico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.

2. Con el fin de obtener este distintivo, cualquier empresa, sea de capital publico o
privado, podré presentar al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales un balance sobre
los parametros de igualdad implantados respecto de las relaciones de trabajo y la
publicidad de los productos y servicios prestados.

3. Reglamentariamente, se determinaran la denominacion de este distintivo, el
procedimiento y las condiciones para su concesion, las facultades derivadas de su
obtencion y las condiciones de difusion institucional de las empresas que obtengan y de
las politicas de igualdad aplicadas por ellas.

4. Para la concesion de este distintivo se tendran en cuenta, entre otros criterios, la
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de direcciéon y en los
distintos grupos y categorias profesionales de la empresa, la adopcion de planes de
igualdad u otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad
no sexista de los productos o servicios de la empresa.

Planes de igualdad y negociacion colectiva
(Disposicion final quinta del Proyecto de Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
mujeres y hombres)

Una vez transcurridos cuatro afios desde la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno
procederd a evaluar, junto a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales
mas representativas, el estado de la negociacion colectiva en materia de igualdad, y
estudiar, en funcion de la evolucion habida, las medidas que, en su caso, resulten
pertinentes.

CONCEPTOS BASICOS

Todos los Planes de Igualdad deberan incluir, en su redactado, los siguientes conceptos:

Conceptos

Discriminacion Es la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya

directa sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

Discriminacion Es la situacion en que una disposicion, criterio o préactica

indirecta aparentemente neutros pone a personas de un sexo en

desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.
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Se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razon de sexo.

Acoso sexual y|Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
acoso por razon de |fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca
sexo el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacion por razon de sexo.

Discriminacién por | Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo
embarazo 0 | trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo
maternidad 0 la maternidad.

Acciones Positivas |Son medidas de caracter temporal dirigidas a remover
situaciones, prejuicios, comportamientos Yy practicas
culturales, sociales, laborales, que impiden a un grupo
discriminado o infravalorado ( en funcién del origen, sexo,
situacion fisica o minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real
de igualdad de oportunidades.

ETAPAS DE UN PLAN DE IGUALDAD

A la hora de disefiar un Plan de Igualdad es necesario conocer las situaciones de
desigualdad que se producen en la empresa, detectando las mas evidentes para
establecer posteriormente como prioridad la desaparicion de las mismas.

Para que pueda llevarse a cabo el Plan de Igualdad, es necesario plantear éste como una
estrategia mas, que debe utilizar la empresa de cara a la optimizacién de los recursos
disponibles. Es por ello que debe darse una implicacion efectiva por parte de la
direccion de la empresa.
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En igual medida la representacion sindical ha de tener un papel protagonista a lo largo
de la implantacion de todo el Plan. Por lo que es necesario que tome parte activa en todo
momento.

Hemos de insistir en que las acciones positivas contenidas en el Plan de Igualdad, no
tienen la finalidad de otorgar privilegios a las mujeres, ni por contra perjudicar a los
hombres, sino que se trata de establecer medidas compensatorias que restablezcan el
equilibrio entre mujeres y hombres en la empresa. Las acciones positivas, para que
guarden equilibrio con el principio de igualdad, no pueden ser acciones protectoras.

Para conocer qué es, exactamente, un Plan de Igualdad, consideramos de interés
establecer las siguientes etapas, que facilitaran su estudio y posterior aplicacion:

1.- Etapa de Compromiso.

2.- Etapa de Diagnostico.

3.- Etapa de Programacion.

4.- Etapa de Aplicacion.

5.- Etapa de Evaluacion y control.

Pasamos a estudiar con més detalle cada una de las etapas propuestas.
1.- PRIMERA ETAPA: COMPROMISO

El primer paso de todo Plan de Igualdad es la decision por parte de las organizaciones
sindicales y la direccién de la empresa, de emprender la aplicacion de una politica de
Igualdad de Oportunidades a fin de que su implantacion sea efectiva. Este nivel de
compromiso debe darse en todas las estructuras jerarquicas superiores: directores/as
generales y de departamento, mandos intermedios y representacion sindical en nombre
del resto de la plantilla.

El Plan de Igualdad comenzara con el referido compromiso, que debera ser explicito y
publico por parte de la empresa, de promover la igualdad de oportunidades y de poner
en marcha las acciones positivas, contenidas en el mismo.

La Direccion de la empresa ha de comprometerse a considerar el Plan de Igualdad como
una estrategia de optimizacion de sus recursos humanos y conceder a la igualdad de
oportunidades un valor real y trascendental en la politica de recursos humanos, en el
mismo plano de importancia que el resto de las politicas de la empresa.

Es importante en esta etapa implicar con su compromiso a las personas que ocupan los
puestos directivos o de decision en la empresa, ya que en caso contrario, el Plan correria
el peligro de no implantarse, hacerlo solo parcialmente, experimentar recortes, o en su
caso, fracasar.

También interesa el compromiso de los responsables de departamentos, asi como del
resto de personas que ocupan puestos de mando intermedios. Finalmente es importante
la implicacién del personal, expresada a través de sus representantes sindicales.
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Es igualmente importante que la empresa se comprometa a asignar los recursos
humanos y materiales necesarios para poner en marcha el Plan. Estos recursos estan
destinados a la realizacion de acciones positivas concretas, a su seguimiento y a su
evaluacion y control.

En esta etapa deben ponerse en marcha acciones de sensibilizacion para que el Plan que
se pondra en marcha sea conocido por toda la empresa y asi evitar reticencias o
malentendidos. Para ello se celebraran sesiones informativas, cursos, seminarios,
reuniones de trabajo en grupo, etc.. Se puede también elaborar material informativo del
Plan que se distribuira a todo el personal y cuando asi convenga, dar a conocerlo en el
exterior de la empresa.

En esta primera etapa se ha de realizar la constitucién de un equipo de trabajo o comité
paritario formado por representantes de los trabajadores y representantes de la empresa,
que serd el encargado de realizar el diagnoéstico, disefio, aplicacion y seguimiento del
Plan de Igualdad. Este equipo de trabajo o comité puede recibir, en su caso, el
asesoramiento de un experto en igualdad de oportunidades, que tendrd acceso a las
informaciones necesarias. La distribucion de responsabilidades puede establecerse
nombrando diversos grupos a los que se les asignaran las correspondientes funciones.

2.- SEGUNDA ETAPA: DIAGNOSTICO

El diagnoéstico consiste en el estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la
empresa mediante la recopilacidn exhaustiva de datos sobre la plantilla y las politicas de
personal y empleo de la empresa, asi como el posterior andlisis y publicacion de los
mismos.

En el diagndstico deben participar tanto la representacion sindical como la
representacion por parte de la empresa, para establecer criterios comunes sobre los que
actuar posteriormente.

La finalidad de este diagnostico es identificar los &mbitos prioritarios de actuacion y
servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad, que tendra lugar durante la fase
inmediatamente posterior.

Se trata de conocer la posicion de las mujeres en la empresa con el objetivo de detectar
las discriminaciones o dificultades que impidan el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Para que el diagnostico tenga éxito habra que asegurar que todo el personal conozca la
decision de llevarlo a cabo. Si se desea recoger informacion sobre el personal, sus
opiniones, sus experiencias y sus expectativas, es necesario que expliqguemos por qué y
para qué queremos esta informacidn ya que en caso contrario se corre el riesgo de no
obtener la colaboracidn necesaria por parte de la plantilla.

Se pueden utilizar diversos medios para hacer publica la intencion de hacer un
diagndstico. Pagina web de la empresa, tablon de anuncios informativo, reuniones
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informativas periddicas, notas informativas y comunicados internos, comunicados
personales de la direccion, noticias en los boletines informativos de la empresa,
campafias de imagen de la empresa.

En esta fase del diagnostico se pretende recoger informacion sobre las caracteristicas de
la plantilla y sobre la Igualdad de Oportunidades en la empresa.

La informacién debe referirse:

* Cuantitativamente: informacion sobre la composicion de la plantilla, la
participacion de las mujeres en las distintas categorias profesionales,
condiciones de trabajo, retribuciones salariales (parte fija y parte variable),
criterios de contratacion, pruebas de seleccion, formacion, sistemas de
promocion, organizacion de los tiempos de trabajo y distribucion de los puestos
de trabajo, excedencias y permisos, valoracion de tareas y puestos de trabajo,etc.

* Cualitativamente: informacién sobre las aptitudes, opiniones y experiencias
practicas de las empleadas y empleados de la empresa, analizandose por tanto, la
cultura y el sentir tanto de las trabajadoras y trabajadores como del personal
directivo respecto a la lgualdad de Oportunidades, analisis del convenio
colectivo para detectar posibles clausulas que actien como freno a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Las técnicas que pueden utilizarse para la recogida de informacion sobre la plantilla,
son: utilizacion de los datos estadisticos de la empresa, encuestas o0 cuestionarios,
entrevistas individuales, entrevistas colectivas y grupos de discusién, analisis de la
normativa legal de la empresa (convenio colectivo, acuerdos, etc...), analisis de
problemética individuales.

En la ultima fase del diagndstico se analizard las informaciones recogidas y las
observaciones realizadas, asi como se discutirdn las propuestas que puedan surgir a
partir de ellas.

La informacion recogida nos dara una descripcién de las caracteristicas de la empresa
que nos permitira identificar las desigualdades existentes entre mujeres y hombres y nos
permitira reflexionar sobre qué medidas pueden tomarse para mejorar la situacion.

El paso siguiente al andlisis sera elaborar un breve informe en el que resumamos las
conclusiones obtenidas.

El objetivo de este informe, sera principalmente, fijar los objetivos o metas a conseguir
y establecer, una serie de acciones gracias a las cuales podamos conseguir estos
objetivos fijados. Estas propuestas seran la base de la elaboracién del Plan de Igualdad.

La finalidad de este informe es servir de base, durante la puesta en préactica del Plan,
para la discusion de los principales problemas a resolver, establecer los ambitos
prioritarios de actuacién, formular los objetivos generales a conseguir, y sugerir
acciones concretas a desarrollar.
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Los resultados del mismo se daran a conocer a todas aquellas personas que hayan
intervenido en su realizacion, asi como a las que vayan a intervenir en el proceso de
puesta en practica de Planes de Igualdad, (direccidn de la empresa, personal del Dpto.
de Recursos Humanos, mandos intermedios, y representacion legal y sindical). Al resto
del personal se le comunicaran las principales conclusiones obtenidas del diagnostico.

3.- TERCERA ETAPA : PROGRAMACION

A tenor de la formulacion realizada en la etapa de diagndstico se llevara a cabo la
programacion en la que se indiquen unos objetivos a conseguir, se planteen una serie de
acciones que conlleven a ellos, se sefialen unos criterios de evaluacion y se asignen los
recursos materiales y humanos necesarios para su realizacion.

Igualmente en esta etapa se estipulara el tiempo de realizacion, no podemos olvidar que
las acciones positivas son medidas de caracter temporal. Y también debemos indicar a
quienes va dirigida la accion positiva de que se trate.

Establecer objetivos sobre la situacion sobre la que se va a intervenir significa
establecer una meta final. Forma parte de la definicion de la accion positiva. Los
objetivos deben ser factibles y deben priorizar la eliminacién de las discriminaciones en
relacion al grado en que se estén produciendo.

El siguiente paso, sera sin duda, decidir qué acciones concretas vamos a llevar a cabo
para conseguir los objetivos planteados. Es muy importante asegurar la coherencia entre
los objetivos y las acciones. Las acciones definidas deberan responder a un objetivo, y
cada objetivo, a una o varias acciones a realizar.

Al definir las acciones debemos tener en cuenta, destinatarios de la accién, responsable
o responsables de su implantacion, métodos a utilizar, recursos necesarios y objetivo
que debe cumplir.

Posibles &reas de intervencion:

Acceso al empleo

Para garantizar que en la empresa o sector, donde se va a aplicar el Plan de Igualdad, el
acceso al empleo se realice de forma equilibrada podemos plantear las siguientes

medidas:

e Establecer cuotas de ingreso en la empresa para el sexo menos representado,
hasta que la plantilla sea equilibrada.

e Establecer topes a la contratacion precaria incluyendo porcentajes de
contratacion indefinida a jornada completa.
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e Priorizar la conversion de contratos temporales e indefinidos hasta equilibrar el
namero de mujeres y hombres que disfrutan del mismo.

e Otorgar acceso preferente a los puestos de trabajo a jornada completa al personal
con contratos a tiempo parcial.

e Eliminar cuestiones no relacionadas con la capacitacion de la candidata o
candidato para desempefiar el puesto de trabajo, en los procesos de seleccion.
Con esto nos referimos concretamente a preguntas relacionadas con el estado
civil, n° de hijas/os, etc

e Incluir a las mujeres en los equipos de seleccién de personal.
Formacion

Con el objetivo de asegurar el acceso a la formacion de las mujeres, incluso para
aquellas tareas que no sean realizadas frecuentemente por ellas, llevaremos a cabo
acciones tales como:

e Asegurar que las convocatorias para los cursos de formacion sean conocidos por
todo el personal a través de su difusién pablica.

e Favorecer el acceso de las mujeres a cursos relacionados con materias y
disciplinas en las que estén subrepresentadas.

e Asegurar la actualizacion de las habilidades y conocimientos de aquellas
mujeres que se reincorporan al mercado laboral tras un periodo de tiempo
dedicado al cuidado de las hijas e hijos, utilizando recursos como por ej: cursos
a distancia, formacion en horario laboral, prevision de un servicio de guarderia,
etc.

Condliciones salariales

Con el objetivo de conseguir unas condiciones salariales de igualdad, evitando las
diferencias retributivas entre trabajadoras y trabajadores que ocupan el mismo tipo de
trabajo, categoria profesional o trabajos de igual valor, implantaremos acciones tales
como:

e Valorar los puestos de trabajo independientemente de que se trate de categorias
ocupadas mayoritariamente por mujeres o hombres.

e Analizar comparativamente las retribuciones teniendo en cuenta no solo el
sueldo base sino también los beneficios sociales, los pluses, retribuciones en
especie, etc.
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e Lograr la igualdad retributiva real incluyendo a las mujeres en los sistemas de
incentivos.

e Establecer periodos para eliminar las discriminaciones salariales.

Segregacion ocupacional

Con el fin de evitar que las mujeres continten ocupando indefinidamente, las categorias
profesionales més bajas y peor retribuidas se deberian plantear las siguientes medidas:

e Establecer cuotas que permitan conseguir un equilibrio de hombres y mujeres en
todas las categorias profesionales de la empresa.

e Promover a mujeres a puestos de responsabilidad en los que se encuentren
infrarrepresentadas, en igualdad de méritos y capacidad.

e Revisar la clasificacion profesional, y la asignacion de tares a cada una de las
categorias con criterios no sexistas.

e Analizar las trayectorias profesionales de hombres y mujeres estableciendo
mecanismos de correccion.

Conciliacion de la vida laboral y familiar.

La conciliacién de la vida familiar con la vida laboral sigue siendo, hoy en dia, uno de
las mayores condicionantes, que impiden a las mujeres el acceso y permanencia en el
mercado de trabajo en igualdad de condiciones. En este sentido se sigue penalizando a
las mujeres haciéndolas responsables del cuidado de la familia, mientras tratan de
abrirse camino en el mercado de trabajo. En este sentido es necesario:

e Fomentar el uso del permiso de paternidad dirigido, exclusivamente a los
hombres.

e Establecer medidas incentivadoras, dirigidas a los hombres, para que hagan
mayor uso de los permisos existentes dirigidos a la conciliacion de la vida
laboral y familiar.

e Incorporar garantias en la promocion para los trabajadores, hombres o mujeres,
gue se han acogido a permisos 0 excedencias relacionados con la conciliacion
de la vida familiar y laboral.

Condiciones de trabajo

e Establecimiento de jornadas flexibles que permitan y faciliten la conciliacién de
la vida personal, laboral y familiar.
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e No establecer ninguna diferencia entre la ropa que ha de entregarse al personal
de uno u otro sexo., permitiendo que se pueda optar por la que resulte mas
comoda.

e Facilitar la ropa adecuada a las trabajadoras embarazadas.

e Establecer procedimientos de caracter especifico y urgente en el caso que se
produzca algun conflicto laboral de tipo discriminatorio por razon de género.

Salud laboral

e Creacion de una Comision integrada por representantes de la empresa y de los
trabajadores/as dirigida a realizar una evaluacion de los riesgos laborales tanto
fisicos, como psiquicos, y disefiar planes de prevencidon 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.

Acciones positivas en general

e Eliminar cualquier disposicion, medida, o practica laboral que suponga trato
discriminatorio por razén de sexo.

Para asegurar el cumplimiento de las acciones y de los objetivos previstos es importante
llevar a cabo un seguimiento continuo de las actividades que se estén realizando. Una
posibilidad que puede dar mayor garantia al cumplimiento del Plan de Igualdad, es la
inclusion del mismo en el Convenio Colectivo.

4.- CUARTA ETAPA: APLICACION

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, el paso siguiente es su puesta en marcha. Se
ejecutaran las acciones previstas y trataremos de asegurarnos de que se cumplan los
objetivos que nos hemos planteado. Se trata de llevar a cabo las acciones previstas. Es
indispensable en este punto tener una cierta flexibilidad en su aplicacion, ya que es
previsible que en el dia a dia se presenten dificultades que no se hayan podido prevenir
inicialmente

Al igual que en la primera etapa de compromiso, debe de definirse una estrategia de
comunicacion de las acciones y actividades que se vayan realizando para asegurar la
méaxima implicacion de todo el personal en la aplicacién del Plan. La difusion de las
acciones que se lleven a cabo y de los resultados que se vayan obteniendo debera
realizarse tanto dentro de la empresa como fuera de ella. En la medida de lo posible es
oportuno propiciar el intercambio de experiencias en este ambito con otras empresas.
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5.- QUINTA ETAPA: EVALUACION Y CONTROL.
Se evaluaran los siguientes aspectos:

Las acciones realizadas y los objetivos propuestos. Es importante cuestionarse si el Plan
de Igualdad propuesto es aplicable a la empresa, los objetivos son los adecuados y las
acciones son coherentes con los objetivos marcados.

Los recursos asignados y la puesta en marcha de las acciones. Revisar si las acciones
previstas se han realizado dentro del calendario, la infraestructura es la adecuada, nos
hemos ajustado al presupuesto establecido, etc.

Los resultados obtenidos y la inversion realizada. La evaluacion tiene por objeto valorar
la adecuacion de las acciones realizadas y verificar su coherencia con los objetivos que
nos hemos propuesto. Para ello hay que evaluar que se han cumplido los resultados
previstos, el grado de satisfaccion de los destinatarios de las acciones y si ha sido
correcta la metodologia utilizada.

Es importante tener claro qué pretendemos evaluar, y en la medida de lo posible, fijar
los objetivos de la evaluacion tanto cuantitativa como cualitativamente. Las técnicas a
utilizar estaran en funcién de los objetivos.

1. Cuantitativamente: Mediante cuestionarios y test.

2. Cualitativamente: Podremos utilizar técnicas como las entrevistas grupales e
individuales, grupos de discusién y la observacion.

En ambos casos nos interesa tener en cuenta, las opiniones del personal al que va
destinadas las medidas de accion positiva, contenidas en el Plan de Igualdad. Puede
resultar de mucha utilidad, desarrollar una hoja de seguimiento donde se recojan todas
aquellas impresiones referidas al desarrollo del mismo en relacion con los objetivos
marcados. Puede, incluso, servir para que el personal de la empresa exprese sus
opiniones sobre las acciones que se estén llevando a cabo.

Otra accidn evaluadora a llevar a cabo, es la de realizar una comparacién de la igualdad
de oportunidades en la empresa antes y después de la aplicacion del Plan de Igualdad.
Esta se lleva a cabo a través de los resultados que se han obtenido en la fase de
diagnostico previo, observando los cambios producidos en todas las &reas de accion en
el seno de la empresa o sector, una vez realizado y ejecutado el Plan de Igualdad.
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