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Presentacion

aigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en distintos textos
internacionales sobre derechos humanos, y también es un
principio fundamental de lIa Unién Europea. En el caso del
Estado espaiol, la Ley orginica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, aprobada en el afo 2007, es una
apuesta para avanzar, con el compromiso de toda la ciuda-
dania, hacia la plena igualdad en derechos y oportunidades
y también para mejorar el desarrollo social y econémico.
Asi mismo, el Estatuto de Autonomia de Cataluna de 2006
supone un salto hacia delante en el compromiso con respeto
alaigualdad de oportunidades.

No obstante, la realidad nos demuestra que, aunque las
discriminaciones directas sean cada vez menores, conti-
nutan existiendo discriminaciones indirectas que sittian a
las mujeres en una posicién de desigualdad en relaciéon a
los hombres. Por consiguiente, podriamos afirmar que, a
pesar de la existencia de la igualdad formal, atin no se ha
alcanzado la igualdad efectiva. El andlisis de los indica-
dores del mercado laboral muestra la necesidad de seguir
avanzando en la erradicacién de desigualdades diversas:
discriminacién salarial, predominio de las mujeres en los
empleos a tiempo parcial, poca presencia de las mujeres
en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y
econdmica, escasas posibilidades de conciliacién de la vida
laboral y personal, etc.

Asi mismo, la competitividad exige que las empresas ade-
cuen su funcionamiento a las exigencias de un mercado
global, lo cual demanda organizaciones mas flexibles que
sitien a las personas en el centro de su actuacion. En efecto,
la coyuntura actual, marcada por la globalizacién econémi-
ca, exige cada vez mds la puesta en valor del conocimiento
de las personas para producir o prestar servicios con mds
calidad.

En este contexto, el potencial de los equipos humanos se
convertird en un elemento competitivo de primera mag-
nitud, especialmente si se ve favorecido por un marco de
igualdad de oportunidades. Porqué es esta igualdad la que
debe permitir multiplicar la capacidad de creatividad e in-
novacién de las personas, con el valor anadido que suponen
sus diversas experiencias y habilidades. Por el contrario, las
actitudes y practicas discriminatorias suponen un obsticulo
evidente para hacer aflorar esta diversidad.

Por ello, es especialmente necesario desarrollar todos aque-
llos instrumentos que permitan a las empresas avanzar hacia
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la igualdad de oportunidades y que, al mismo tiempo, las
conviertan en organizaciones adaptadas a las nuevas de-
mandas sociales y econémicas. Y es precisamente eso lo
que hacen los Planes de igualdad.

Los Planes de igualdad permiten integrar la igualdad de
oportunidades en la gestion de los recursos humanos, pro-
piciando un cambio en las actitudes, los comportamientos,
los estereotipos de género y las estructuras organizativas,
elementos que a menudo dificultan el acceso, presencia,
permanenciay estabilidad de las mujeres en el mercado de
trabajoy que, por consiguiente, nos llevan a desaprovechar
elementos clave de competitividad.

Este proceso de cambio ha de permitirnos aprovechar todo
el talento, sin distincion de sexos, en un momento en que
elvalor de las personas, la calidad del trabajo y la confianza
mutua son elementos clave para garantizar la sostenibilidad
y la competitividad de las empresas. En definitiva, deben
permitirnos impulsar una nueva cultura del desarrollo eco-
némico basada en el aprovechamiento del potencial de todas
las personas trabajadoras en igualdad de oportunidades.
Ciertamente, es una cuestion de justicia social, pero tam-
bién una estrategia de éxito empresarial.

Para ello, hace falta trabajar para extendery consolidar los
Planes de igualdad. Con esta voluntad, el Departamento de
Trabajo, ha elaborado Las 6 “i” de la igualdad, un método
de gestion de la igualdad de oportunidades en las empresas
que facilita los instrumentos y la metodologia necesarios
para el disefio e implementacién de estos Planes.

Esta herramienta de gestion, que ahora ponemos a su al-
cance, estd compuesta de un CD-ROM interactivoy de una
guia en papel para que la empresa pueda elaborar un Plan
de igualdad a partir del andlisis de la propia situacién y de
sus caracteristicas especificas. No obstante, para aplicar este
método de forma efectiva serd imprescindible el compro-
miso y la implicacién de la direccién de la empresa, de las
personas trabajadoras y de sus representantes legales.

Deseamos, pues, que pueda ser 1til para detectar todos
aquellos aspectos que impiden garantizar una verdadera
igualdad de oportunidades en las empresas y que, a partir de
aqui, pueda facilitar la introduccién de medidas correctoras
necesarias que nos permitan alcanzar la plena igualdad.

Mar Serna Calvo
Consejera de Trabajo
Generalitat de Cataluna
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1. Segtin recoge la Comisién
Europea en el glosario de términos
relacionado con la igualdad entre
mujeres y hombres o0 palabras para
la igualdad, la igualdad de trato es la
ausencia de discriminacidn, directa
o indirecta, por razones de sexo.

2. Perspectiva de género: toma en
consideracién de las diferencias
socioculturales entre mujeres y
hombres en una actividad o un
ambito para el analisis, la planifi-
cacidn, el diseflo y la ejecucién de
politicas, considerando c6mo las
distintas actuaciones, situacionesy
necesidades afectan a las mujeres.
La perspectiva de género permite
visualizar mujeres y hombres en su
dimensién biolégica, psicoldgica,
histérica, social y cultural, y de
encontrar lineas de accién para la
solucion de desigualdades.

1.1.

1

Introduccion

A pesar de la igualdad formal alcanzada en estos ultimos afos entre mujeres y hom-
bres en nuestro pais, aln existe un desfase real en muchos ambitos, como en el de la
participacion politica, econémica y social.

Eliminar estas dificultades y conseguir una igualdad real de tratoentre mujeres y hom-
bres en todos los ambitos de la sociedad es uno de los principios fundamentales del
derecho comunitario. Bajo esta perspectiva, se han elaborado una serie de directivas
de la Union Europea y recomendaciones que han sido recogidas en el Estado espa-
fAol, fundamentalmente en la Ley Organica 3/20007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Segun esta Ley, la igualdad efectiva entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion por razén de sexo, ya sea directa o indirecta, y, especialmente,
de cualquier conducta discriminatoria que derive de la maternidad, la asuncion de las
obligaciones familiares y el estado civil. En este sentido, es importante destacar que
la Ley recalca en un articulo especifico que cualquier trato desfavorable hacia la mu-
jer relacionado con su embarazo o su maternidad sera considerado discriminacion
por razén de sexo.

Para corregir y compensar estas discriminaciones es necesario establecer medidas
concretas y temporales que favorezcan a las mujeres en aquellos supuestos de des-
igualdad respecto a los hombres. Estas medidas o acciones se denominan acciones
positivas y tienen que aplicarse mientras subsistan situaciones patentes de desigual-
dad de hecho. Como ejemplo de acciones positivas se encuentra el sistema de cuo-
tas o el establecer que un tanto por ciento determinado de las personas beneficiarias
o candidatas tengan que ser mujeres. Desde un punto de vista global y estratégico,
la perspectiva de género?es esencial para tener presente que las distintas actuacio-
nes, situaciones sociales y necesidades afectan a las mujeres de una forma especifica
y diferenciada. Por tanto, a partir de la perspectiva de género va a ser posible mejorar
el funcionamiento y la eficacia de las politicas publicas y de las organizaciones.

La igualdad de oportunidades
en las empresas

Pero, ¢qué alcance tiene la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa? Mas alla de ser una accion de justicia social o un requerimiento legal, es nece-
sario que se entienda como una parte del sistema de gestion para optimizar el potencial
de la totalidad de los recursos humanos de nuestras organizaciones y, por consiguien-
te, para mejorar los beneficios empresariales.

La realidad actual nos muestra como, a pesar de las actuaciones a favor de la igualdad

de oportunidades, persisten en el ambito del trabajo importantes discriminaciones de
género y que, de esta forma, la sociedad desaprovecha el talento que las mujeres po-
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3. Segun el informe L’impacte
economic de la pérdua de talent femeni
elaborado por el Gabinet d’Estudis
Economics de la Cambra de Co-
mer¢ de Barcelona, esta pérdida de
talento femenino ha sido evaluada
por la Cambra de Comer¢ con un
coste equivalente para la economia
catalana a 977 millones de euros, el
0,5% del PIB catalin del 2006.

1.2.

Introduccion

drian aportar al mundo del trabajo®. Hoy por hoy, uno de los elementos diferenciadores
entre empresas es precisamente la gestion de los recursos humanos. Es suficientemente
conocido como la motivacion, el compromiso v la eficiencia del personal favorecen un
buen funcionamiento de las organizaciones.

LLa gestion de las personas es, por consiguiente, un elemento estratégico, puesto que
mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de las personas trabajadoras es
mejorar los objetivos de negocio de las empresas

La calidad del equipo humano es clave para lograr el éxito de la empresa. Por
ello, la contratacion y retencion del personal deberia ser un objetivo priori-
tario para cualquier empresa.

Integrar la perspectiva de género en la
gestion empresarial

LLa gerencia de los recursos humanos desde la ¢ptica de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres hace referencia a las condiciones igualitarias en el trabajo,
desde la seleccion a la promocion, remuneracion, formacion y conciliacion de la vida
personal y laboral de todas las trabajadoras y trabajadores. Es decir, una gestion de
los recursos humanos desde esta perspectiva garantiza a todo el personal alcanzar
el maximo potencial y recibir a cambio un trato y una remuneracion justa y equitativa,
sin ningun tipo de discriminacion

Para posibilitar unas condiciones igualitarias en el trabajo, hace falta introducir la pers-
pectiva de género de forma transversal en todas las politicas y actuaciones de la em-
presa, analizando la participacion y la situacion de las trabajadoras y los trabajadores
en laempresay los efectos de las relaciones de género que se dan. Este analisis arroja
las claves necesarias para tomar decisiones de mejora y llevarlas a cabo.

El analisis que se hace desde la perspectiva de género tiene que contener dos niveles,
cuantitativo y cualitativo, que permitan identificar los desequilibrios existentes:

Las 6 “i” de la igualdad



10

1

Introduccion

Cuantitativo: medir la presencia y la distribucion jerarquica y funcional de las mujeres
y los hombres dentro de la empresa:

= proporcion de mujeres en cargos de responsabilidad.

« proporcion de mujeres en las distintas areas y/o categorias profesionales de la
empresa.

« participacion y representacion de las mujeres en los 6rganos de representacion
unitaria y sindical en la empresa (delegados y delegadas de personal y comité de
empresa y/o delegados y delegadas sindicales).

= acceso de las mujeres a la formacion.

« otfras.

Cualitativo: valorar las condiciones en las que se llevan a cabo y se planifican las dis-
tintas politicas y acciones en la empresa:

» procesos de seleccion y contratacion.

« formacion.

= promocion.

« carrera profesional.

e otras.

Las 6 “i” de laigualdad facilita los instrumentos y la metodologia para poder incorporar
la perspectiva de género en las empresas. Esta metodologia se puede aplicar a todo
tipo de empresas de diferentes dimensiones y sectores. Por un lado, esta guia de apo-
yo en papel recoge el marco tedrico y la explicacién de cada una de las fases que for-
man parte de este método para poder disefar, implantar y evaluar el Plan de igualdad.
Por otro lado, el CD que la acompafa permite analizar la situacion de la empresay la
informacion y documentacion necesaria para disefiar un Plan de igualdad, para hacer
el seguimiento de su implantacion y para realizar su evaluacion y seguimiento.

Las 6 “i” de la igualdad
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La Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres transpone directivas europeas y afecta a una serie de normas vigentes en mate-
ria de igualdad de oportunidades, como por ejemplo:

e Estatuto de los Trabajadores.

e Ley General de la Seguridad Social.

e Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

e Ley de Procedimiento Laboral.

e Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden Social.

e Normativa reguladora del trabajo: contratos de trabajo, medidas de acceso
al mercado laboral.

e Otras (como la Ley Organica de Régimen Electoral General y la Ley Organica del
Poder Judicial).

Objetivos laborales de la Ley

e Favorecer el acceso al empleo de las mujeres y la eliminacion de situaciones de dis-
criminacion en sus condiciones de trabajo.

e Mejorar la formacion, la empleabilidad de las mujeres y su permanencia en el mer-
cado laboral.

e Reconocer el derecho a la conciliacion de la vida personal y laboral y fomentar una
mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeres en la asuncion de las obliga-
ciones familiares.

Implicaciones para las empresas

Art. 9 Derecho de indemnidad frente a las represalias para garantizar que cualquier
persona pueda ejercer los derechos que estan recogidos en esta Ley sin re-
cibir ningun trato adverso ni sufrir ningun efecto negativo por este motivo.

Art. 45.1 Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunida-
des en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigi-
das a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores o trabajadoras en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

Art. 45.2/45.3 /45.4 Las empresas de mas de 250 trabajadores en plantilla 'y las que
estén obligadas por su propio convenio colectivo, o porqué se haya acor-
dado en un procedimiento sancionador como substituciéon de las sanciones
accesorias, deberan aplicar un Plan de igualdad. El resto debera adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mu-
jeres y hombres.

Las 6 “i” de la igualdad
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La Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Art.47

Art. 48

Art. 49

Art. 50.1

Art. 74

Art. 75

DA 16

Transparencia en la implantacion del Plan de igualdad: derecho que garan-
tiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
0, en su defecto, de la plantilla, a la informaciéon sobre el contenido de los
planes de igualdad y la evolucion en la consecucion de sus objetivos.

Las empresas estaran obligadas a implantar medidas especificas para pre-
venir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y a arbitrar
procedimientos especificos tanto para su prevencién como para dar cauce
a posibles denuncias o reclamaciones.

Para impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno
establecera medidas de fomento, especialmente dirigidas a las pequefas y
las medianas empresas.

Se crearé un distintivo para las empresas que destaquen por la aplicacion
de politicas de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres.

Las empresas podran hacer uso publicitario, de acuerdo con las condicio-
nes establecidas en la legislacion general de publicidad, de sus acciones
de responsabilidad en materia de igualdad.

La participacion de las mujeres en los consejos de administracion de las
sociedades mercantiles debera ser equilibrada (periodo de adaptacion de
ocho anos).

Bonificacion de cuotas de la Seguridad Social para los trabajadores y para las
trabajadoras en periodo de descanso por maternidad, adopcion, acogimiento,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural o suspension
por paternidad.

Derechos de las personas trabajadoras en caso de nacimiento o
adopcion de un hijo o una hija o con personas dependientes a
su cargo

Permisos

Art. 44.3 DA 11.11 Reconoce el permiso de paternidad independientemente del de

DA 11.4

maternidad, de 13 dias, ademas de los 2 dias ya existentes (véase DA 11.4).
Este permiso es ampliable en 2 dias por parto, adopcién o acogimiento a
partir del segundo hijo/a.

Permiso de 2 dias por nacimiento de un hijo o hija y por fallecimiento, ac-
cidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segun-
do grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

Las 6 “i” de la igualdad
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La Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

DA 11.5 Permiso de lactancia por un hijo o hija menor de 9 meses de una hora de au-

sencia del trabajo. Esta hora se podra dividir en dos fracciones. La trabaja-
dora, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas com-
pletas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo
a que llegue con el empresario. Este permiso podra ser disfrutado indistin-
tamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

Baja
DA11.6

Si el periodo de vacaciones coincide con el periodo de una incapacidad deri-
vada del embarazo, el parto, la lactancia natural o la baja maternal, se podra
disfrutar de las vacaciones fuera de este periodo, aunque haya terminado el
ano natural.

DA 11.10 Baja maternal con una duracién de 16 semanas con caracter general. En

caso de partos multiples la baja se ampliara en 2 semanas mas por cada hijo
0 hija a partir del segundo. Este periodo de baja podra organizarse como se
quiera siempre que las 6 primeras semanas sean inmediatamente después
del parto.

En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta traba-
jara o no, el otro progenitor podra hacer uso de este derecho o de la parte
que quede por cumplir.

Si fallece el hijo o hija, este periodo de suspension no se vera reducido sal-
VO que, una vez transcurridas las 6 primeras semanas posteriores al parto,
la madre solicitara incorporarse a su puesto de trabajo.

Sin perjuicio de las 6 primeras semanas posteriores al parto que obligato-
riamente corresponden a la madre, ambos progenitores podran decidir, de
mutuo acuerdo, quien se beneficiara del resto de la baja o de una parte de
ésta de forma simultanea o sucesiva con el otro progenitor.

Jornada laboral

DA11.3

Las personas trabajadoras tendran derecho a adaptar la duracién y distri-
bucién de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la concilia-
cion en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario, respetando, en su caso, lo previsto
en aquélla.
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DA 11.5 Derecho areduccion de jornada (y disminucion proporcional del salario) entre
un minimo de un 12,5% (1/8) y un maximo del 50% (1/2) por guarda legal de
una persona menor de ocho afnos o0 una persona con alguna discapacidad
que no desempefe una actividad retribuida.

Periodos de excedencia

DA 11.8 Excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a
cinco anos, siempre que el trabajador o trabajadora tenga una antigtiedad
minima de un ano en la empresa.

DA 11.9 Los trabajadoresy trabajadoras tendran derecho a un periodo de exceden-
cia de duracion no superior a tres anos para atender al cuidado de un hijo o
hija y de hasta dos afios (salvo que se establezca una duracion superior por
negociacion colectiva) para atender a un familiar hasta el segundo grado de
consaguinidad o afinidad. Esta excedencia podra disfrutarse de forma frac-
cionada.
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Los planes de igualdad en las empresas

?). 1 . 3Qué son?

3.2.

4. La definicién que da de los
planes de igualdad la Ley Orgi-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y
hombres es la siguiente: conjunto
ordenado de medidas, adoptadas
tras realizar un diagndstico de la
situacidn, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato i
de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discrimina-
cién por razén de sexo. (art. 46.1)

5. Comisién Europea (2004).
Igualdad y no discriminacion. Informe
anual 2004. Luxemburgo. Oficina
de Publicaciones Oficiales de las
Comunidades Europeas.

6. Institut de Relacions Laborals

IEL-ESADE (2007). VII informe
Randstad: Gestion del talento.

20

Los planes de igualdad en las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adop-
tadas después de haber llevado a cabo un diagndstico de situacion, que sirven para
alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la em-
presa, eliminando cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo®.

Todo Plan de igualdad recoge un conjunto de acciones para lograr unos objetivos
concretos en un periodo de tiempo determinado, que suele ser de unos tres a cuatro
anos desde su puesta en marcha. En su desarrollo participan los y las representantes
legales del personal y la direccion de la empresa u organizacion, y en su ejecucion es
imprescindible la participacion e implicacién de toda la plantilla. Unicamente conci-
biendo la igualdad de oportunidades como una estrategia y la perspectiva de género
como un valor transversal en todas las politicas y acciones de la empresa de forma
permanente, podra la igualdad de oportunidades ser real y efectiva en la organizacion
y cultura empresariales.

Ventajas de tener un Plan de igualdad

Mas alla de la imposicion legislativa, es crucial entender las politicas de igualdad de
oportunidades como un beneficio y una estrategia de negocio para las empresas.

Disefiar e implementar un Plan de igualdad en la empresa supondra:

Cumplimiento de la legislacion: las empresas de mas de 250 personas en plantilla
y las que estén obligadas por su propio convenio colectivo, o porqué se haya acorda-
do en un procedimiento sancionador como sustitucion de las sanciones accesorias,
deberan elaborar un Plan de igualdad.

Todas las empresas, con independencia de que estén obligadas o no a elaborar un
Plan de igualdad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar y, si es
el caso, acordar con los y las representantes de los trabajadores y trabajadoras en la
forma que determine la legislacion laboral.

Atraccién, contratacion y retencion del personal cualificado: tal como corrobo-
ran distintos estudios, toda medida laboral que fomente la igualdad, la diversidad y la
flexibilidad se convierte en un valor afladido clave para atraer y retener personal cua-
lificado®. Segun el VIl estudio Randstad - ESADES®, la maximizacién de la motivacion y
la fidelidad de las personas cualificadas en la empresa aumenta considerablemente
cuando una persona se siente valorada por sus capacidades y conocimientos de for-
ma objetiva y con independencia del sexo; y cuando siente que forma parte del sis-
tema de promocién interna.

Las 6 “i” de la igualdad
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Incremento del compromiso de las personas trabajadoras con la empresa: laim-
plantacion de medidas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa facilita las condiciones en que se desempenfa el trabajo, tanto para las mu-
jeres como para los hombres, y evita el abandono del puesto de trabajo. Un estudio
publicado recientemente por la Cambra de Comer¢ de Barcelona’ constata que, en
el afio 2006, 32.595 mujeres con formacion superior abandonaron prematuramente
su profesion. Las principales causas de este tipo de abandono son la organizacion del
tiempo de trabajo y la poca corresponsabilidad familiar. Unas condiciones de trabajo
que sean respetuosas con las necesidades y responsabilidades que todas las perso-
nas tenemos aumentan el compromiso con el trabajo y la empresa.

Incremento de la satisfaccion laboral del personal: la percepcion de desigualdad
en el trato puede generar sobre la persona un sentimiento de insatisfaccion que suele
reducir su rendimiento. El trabajo de la empresa encaminado a la igualdad de opor-
tunidades puede evitar estas situaciones e incluso convertirse en un camino para au-
mentar la motivacion, la satisfaccion y la competitividad de las personas.

Mejora de la calidad: hoy en dia, el concepto de calidad se relaciona con la calidad
de productos y servicios, asi como con la calidad de las condiciones laborales. Son
las personas quienes, con su quehacer diario, desarrollan, mantienen y mejoran los
procesos de calidad. La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es im-
prescindible en la gestion de recursos humanos, puesto que propicia las condiciones
y las relaciones laborales idoneas para lograr la implicacion de las personas en la cul-
tura de la calidad en las organizaciones.

Mejora de la productividad: la productividad de las personas trabajadoras depende
de multiples variables, entre las cuales se hallan aquellas relacionadas con la calidad
de vida, el esfuerzo y la dedicacion a la empresa. Una persona que trabaje a gusto en
un ambiente no discriminatorio, con posibilidad de compaginar su vida personal y la-
boral, trabajara mas y mejor®.

Mejora de laimagen de la empresa en el mercado: laimagen de la empresa es fru-
to de las percepciones que de ella tiene su entorno (clientela, empresas proveedoras,
etc.). El comportamiento de la empresay su capacidad para generar valor haran que
estas percepciones sean mas o menos positivas. No obstante, para un reconocimien-
to externo es imprescindible un reconocimiento interno, ya que la percepcioén interna
positiva y la implicacion del personal aumentan la confianza del entorno en la empre-
say refuerzan su posicionamiento y su diferenciacion.

Las 6 “i” de la igualdad
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3.3.

m

acceso igualitario

Condiciones

Los planes de igualdad en las empresas

Ambitos de incidencia del Plan

de igualdad

Los ambitos donde deben actuar los planes de igualdad podran variar en funcién de
la tipologia, el sector y la dimension de la empresa. Se propone de manera genérica
la siguiente clasificacion:

Gestion
organizativa
Gestion de la igualitaria

Participacion
ovilidad para un P

e implicacion
del personal
al puesto

de trabajo

Lenguaje

laborales igualitarias no sexista ni

Igualdad
retributiva

discriminatorio

Ambitos
de Trabajo
Participacion
igualitaria en los
puestos de trabajo

Prevencion de salud Presencia

y riesgos laborales de mujeres en cargos
Conciliaciéon de de responsabilidad
la vida personal

y laboral

Gestion organizativa igualitaria

La direccion de la empresa promueve una gestion organizativa que fomenta la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres y que implica a toda la organizacion
en su impulso y su consolidacion.

Participacion e implicacion del personal

La empresa implica a todo su personal en el desarrollo de acciones a favor de la igual-
dad de oportunidades, con la negociacion previa de los y las representantes legales del

Las 6 “i” de la igualdad
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personal. En cada caso, se debe garantizar que todo el personal conozca y participe de
estas politicas.

Uso no discriminatorio del lenguaje

y la comunicacién corporativa

La empresa vigila para asegurar que las comunicaciones orales, escritas y visuales que
proyecta, tanto internas como externas, no vehiculen ningun elemento sexista.

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

Se evidencia una igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto de
trabajo. Se potencia la incorporacion del otro sexo en aquellos puestos en los que se
halle subrepresentado.

Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

La empresa actla para promover y consolidar mujeres en cargos de responsabilidad,
sobre todo técnicos y personal directivo, con objeto de alcanzar y/o mantener el equi-
librio entre mujeres y hombres (entre 40%-60% de cada género), teniendo en cuenta
las distintas competencias profesionales.

Conciliacion de la vida personal y laboral

La empresa pone en marcha acciones con el propdésito de avanzar hacia una nueva
organizacion del tiempo de trabajo que permita la conciliacion de la vida personal

y laboral. Estas acciones se disefian tanto para hombres como para mujeres y se
evidencia que ambos se acogen a ellas.

Prevencion de salud y riesgos laborales

La empresa analiza la informacion relativa a la prevencion de riesgos laborales tenien-
do en cuenta las diferencias de exposicion a los riesgos que se pueden dar por razéon
de sexo entre trabajadores y trabajadores. Actla en consecuencia formando, infor-
mando y mejorando las condiciones de trabajo.

Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La empresa garantiza que en la organizacion exista un trato totalmente igualitario en
materia retributiva entre el personal sin ningun tipo de discriminacion por razon de
sexo, ya sea directa o indirecta.

Condiciones laborales igualitarias

La empresa garantiza que los trabajadores y trabajadoras reciban un trato igualitario
en relacion a las condiciones laborales (tipologia de contrato, condiciones horarias,
tipo de jornada, formacion, etc.).

Gestion de la movilidad para un acceso igualitario

al puesto de trabajo

La empresa promueve medidas que favorecen la accesibilidad al puesto de trabajo para
evitar que la movilidad se convierta en un elemento discriminatorio y que dificulte el acce-
S0, la presenciay la permanencia de un trabajador o una trabajadora en la empresa.

Las 6 “i” de la igualdad
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3 4 Proceso para la implantacién
de un Plan de igualdad

Tal como se ha mencionado, un Plan de igualdad recoge un conjunto de medidas para
lograr unos objetivos determinados en un periodo de tiempo concreto.

El proceso para implantar un Plan de igualdad en la empresa consta de cuatro fases:

Iniciativa 'y Diseno y

Evaluaciony

Implantacién .
seguimiento

diagnéstico elaboracién

1. Iniciativa y diagndstico

LLa empresa toma la iniciativa y asume el compromiso de poner en marcha un Plan de
igualdad. Se hara un diagnostico para conocer la situacion actual de la empresa en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

Durante esta fase debera hacerse lo siguiente:

e Formalizar el compromiso de la empresa para con la igualdad de oportunidades.

¢ Difundir la iniciativa de la puesta en marcha del Plan de igualdad entre todo el personal.

e Crear una comision de igualdad y/o un grupo de trabajo que procure que el Plan de
igualdad se lleve a cabo de formal global y objetiva, compuesta por personas desig-
nadas por la direccion de la empresa y personas designadas por la representacion
de las personas trabajadoras.

e Diagnosticar cual es la situacion actual de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Analizar la informacion obtenida a través del diagnostico y detectar los puntos fuer-
tesy las areas de mejora en cuanto a este tema.

2. Diseno y elaboracién

A partir de los resultados del diagndstico se fijan los objetivos del Plan y se definen las
acciones que se llevaran a cabo para alcanzarlos.

El proceso que debe seguirse es:
e |dentificar las areas de mejora y fijar los objetivos del Plan de igualdad.
e Disefar las acciones que se pondran en marcha: definir en qué consisten, los ob-

jetivos que se persiguen, el calendario, los recursos necesarios, la persona o las
personas responsables, etc.

Las 6 “i” de la igualdad
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e Crear los indicadores para hacer la evaluacion y el seguimiento:
e del grado de cumplimiento de los objetivos.
e del impacto de cada accion.
e del desarrollo general del Plan.

3. Implantacién

Es la puesta en marcha de las acciones que se han disefiado en la fase anterior.
La implantacion del Plan comprende:

e Laejecucion de las acciones.

e La comunicacion a la plantilla de la puesta en marca de las acciones.

e Larecogida de la informacion necesaria para poder hacer el seguimiento y la eva-
luacion de la implantacion de las acciones.

4. Evaluacidén y seguimiento

En este punto deberan establecerse los mecanismos necesarios para evaluar si se
estan alcanzando los objetivos fijados y si las acciones definidas funcionan. Se tendra
que hacer un seguimiento del desarrollo de las acciones a lo largo de todo el proceso
y una evaluacion final del impacto del Plan de igualdad dentro de la organizacion.

Las 6 “i” de la igualdad
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4.1.

Las 6 I de la Igualdad

3Qué es?

Las 6 “i” de la igualdad es un método de gestion de la igualdad de oportunidades en
las empresas. A partir de las 6 “i” de la igualdad podra elaborar, implantar y evaluar un
Plan de igualdad adaptado a las necesidades de su empresa. Esta guia viene acom-

wn
|

pafada de un CD con las distintas herramientas para todo el proceso.

Método de gestién de la CD interactivo que facilita
igualdad en las empresas

a la empresa la aplicacion
del método de manera

Las 6 “i” de la igualdad personalizada

4.2.

Guia de apoyo en papel

que contiene la explicacion
global del método

Proceso de las 6 “i” de la igualdad

Iniciativa: queremos hacerlo

El compromiso del equipo directivo y de la representacion de las personas trabajado-
ras es esencial para poder empezar a elaborar un Plan de igualdad y para ejecutarlo
con los recursos humanos y econémicos necesarios.

Investigacion: {como estamos?

El diagnostico sirve para identificar cuéles son los puntos fuertes en materia de igualdad
de oportunidades y cuales son las areas de mejora. Ello es del todo imprescindible. La
conceptualizacion y elaboracion del Plan de igualdad responderé a la realidad y las nece-
sidades de la empresa.

Identificacion: qué queremos hacer?

A partir de los resultados obtenidos en el diagndéstico, se podran definir los objetivos
y las acciones que conformaran el Plan de igualdad, teniendo en cuenta las caracte-
risticas y los recursos de su empresa.

Implantacién: hagamoslo

Es la ejecucion del Plan de igualdad, su realizacion efectiva a partir de las acciones
definidas previamente. Durante la implantacion, ademas, se debera comunicar al per-
sonal las actuaciones que se llevaran a cabo.

Las 6 “i” de la igualdad
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Indicadores: ¢, cémo valorarlo?

Los indicadores nos proporcionaran los datos necesarios para valorar el proceso de
implantacion del Plan de igualdad, las repercusiones y el impacto de cada accién y los
resultados obtenidos.

Innovacion: mejoremos

El compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades ha de ser sostenible.
Es probable que las necesidades de las personas y las capacidades de la organiza-
cién cambien con el paso del tiempo, lo cual se deberéa tener siempre en cuenta en el
momento de revisar, definir e implantar nuevas acciones.

A continuacién presentamos una breve descripcion de los pasos que forman parte del
proceso:

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
Iniciativa y diagnéstico Diseno Implantacién Evaluacién y seguimiento
y elaboraciéon

INNOVACION

IMPLANTACION INDICADORES

INICIATIVA INVESTIGACION IDENTIFICACION
Hagamoslo Como
valorarlo

Queremos hacerlo | ;Cémo estamos? ¢Qué queremos
hacer?

Mejoremos

ERREER

Voluntad Diagnostico de  Identificacion de  Realizacion de Anélisis y Identificacion
expresa de la la empresa. los objetivos 'y las acciones evaluacion de nuevas
empresa. acciones. previstas en del grado de oportunidades
Puntlos fuertes el Plan de consecucion de mejora.
yr?qreej?;ac'ie Disefio del Plan igualdad. de los objetivos.

de igualdad.

Comunicacién y participacion: eje transversal del proceso

Formalizacion Participacion Colaboracion. Sensibilizacion. Visualizacion de Definicion
de la iniciativa. de toda la la evolucion. de nuevos
organizacion. Formacion objetivos.
Comunicacioén a y participacién.  Comprobacion de
todo el resultados frente
personal. a objetivos.

win
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4.3.

4.4.

4.5.

Las 6 I de la Igualdad

Caracteristicas de
la metodologia de trabajo

Valido para cualquier tipo de empresa:

Este método de gestion ha sido disefado para empresas de todo tipo, dimensiones
y sectores: industriales, de servicios, de la construccion, del sector agrario, etc. Las
herramientas de trabajo se ajustan a las necesidades y realidades de cada empresa.

Fomenta la participacion:

El proceso de trabajo fomenta la participacion y la comunicacion en cada una de las
fases. Involucrar a todos los departamentos y colectivos que forman parte de la or-
ganizacion — direccion, personal, representantes sindicales, etc. — es basico para al-
canzar los objetivos marcados.

Integra la perspectiva de género en la gestién empresarial:
Se trata de un método transversal e integral que permite trabajar las cuestiones vin-
culadas a la igualdad de oportunidades en las empresas.

Objetivos

Los principales objetivos de Las 6 “i” de la igualdad son:

e Analizar la situacién actual de la empresa en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

¢ |dentificar las oportunidades de mejora.

e Establecer canales de comunicacion y participacion de todas las personas trabaja-
doras en el proceso de implantacion de un Plan de igualdad.

e Establecer una metodologia de gestion de la igualdad.

e Eliminar las discriminaciones por razén de sexo y lograr la igualdad de oportunida-
des en la empresa.

Materiales

Guia de apoyo

La guia que tiene en las manos le permitira conocer el @mbito tedrico y normativo en el
cual se enmarca la necesidad de un Plan de igualdad. Su lectura adecuada le facilitara
una mejor gestion del proceso de implantacion del Plan. Se han incorporado ejemplos
de documentos y se relaciona cada fase de trabajo con el contenido del CD.

Las 6 “i” de la igualdad
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CD Las 6 “i” de la igualdad

El CD permitira hacer un anélisis individualizado de la situacion actual de la empresa,

ademas de facilitar las distintas herramientas para llevar a cabo todo el proceso.

¢ Qué nos vamos a encontrar en él?:

¢ Breve explicacion de cada una de las fases.
mediante:

“in
|

e Laaplicacion permite trabajar cada
« fichas de trabajo.

» recomendaciones y propuestas de mejora.

e A partir de la informacion introducida por cada usuario o usuaria, se obtendran pa-
ra cada fase una serie de documentos con los resultados correspondientes. Estos
documentos formaran parte del Plan de igualdad.

e Las fichas de trabajo que hay en cada fase sirven para conseguir un Plan persona-
lizado fruto del trabajo en equipo.

e Modelos de documentacion para llevar a cabo el Plan.

e Un glosario.

Recomendaciones:

e Elmodelo se puede trabajar conjuntamente entre la direccion de la empresay los y
las representantes de las personas trabajadoras.

* Se debe tener presente que es un proceso de trabajo que requiere cierto tiempo y
dedicacion para que el resultado sea el correcto.

Requisitos técnicos del CD:

= Equipo minimo: Pentium Il 800 Mhz — 128 Mb RAM
Resolucion de pantalla 800x600
Windows 2000, XP, Vista
Lector de CD 16X

» Equipo recomendado: Pentium IV 2 GHz — 256 Mb RAM
Resolucion de pantalla 1024x768
Windows 2000, XP, Vista
Lector de CD 64X

e Software necesario: para ver e imprimir las fichas de trabajo hara falta tener Ado-
be Acrobat Reader 5.0 o superior y Microsoft Office Word 97 v.2002 o superior.
Se ha verificado que el aplicativo no contiene virus ni otros elementos nocivos.

e ;Qué debe tenerse en cuenta? Antes de empezar a utilizar el CD, lea detenidamen-
te las indicaciones siguientes:

- EI CD sélo puede utilizarse desde un solo ordenador, ya que, para hacer
las propuestas ajustadas a la realidad de su empresa, el aplicativo necesi-
ta almacenar determinados datos.

- Puede entrar y salir del CD tantas veces como quiera.

- Si su empresa desempefia distintas actividades, debera escoger una para
hacer todo el proceso, luego otra y asi sucesivamente.

Las 6 “i” de la igualdad
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- El aplicativo ha sido disefiado para hacer recomendaciones en funcion de
las caracteristicas de cada empresa. Si estas caracteristicas son muy dis-
tintas entre los diversos centros de trabajo o entre las actividades de una
empresa, deberan abordarse separadamente.

- Puede reiniciar el CD tantas veces como se desee apretando el boton Bo-
rrar datos que se halla en la Ayuda.

- Se recomienda que, antes de empezar a responder las cuestiones del
Diagndstico (fase 2: Investigacion), lea atentamente las preguntas para
poder preparar las respuestas o recopilar la informaciéon requerida.

Las 6 “i” de la igualdad
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Eje transversal del proceso: la comunicacion y la participacion

Poner en marcha un Plan de igualdad implica un proceso de cambio importante. Re-
quiere una modificacion de la estructura organizativa de la empresa acompafiada de
un cambio de mentalidades, comportamientos, rutinas y habitos que a menudo se
aplican de forma totalmente inconsciente. No obstante, generar confianza y fomentar
la colaboracion de todas las personas de la organizacion sera de gran ayuda a la hora
de poner en marcha las acciones del Plan de igualdad y alcanzar los objetivos fijados.
Es por este motivo que tanto la comunicacion como la participacion no han de con-
cebirse como procesos aislados dentro de la implantacion del Plan de igualdad, sino
que deben ser considerados de forma transversal a lo largo de todo el proceso.

Ademas, el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, establece que se garantizara el acceso de la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras o, si no las hay, de los mismos trabaja-
dores y de las mismas trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los planes
deigualdad y la consecucion de sus objetivos. También el articulo 45 de la misma Ley
hace referencia a que las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres deberan negociarse y, si es el caso, acordar con los
representantes legales de los trabajadores y las trabajadoras.

La comunicacion y la participacion son dos ejes fundamentales para di-
senar y poner en marcha el Plan de igualdad con éxito.

LLa comunicacion es el elemento dinamizador del Plan de igualdad y es esencial antes,
durante y al final de la puesta en marcha de las acciones y las medidas.

En primer lugar, se deben identificar cuales seran los canales de comunicacion utiliza-
dos para llegar a todas las areas o todos los departamentos de la empresa, teniendo
en cuenta cudles son los mas afines y efectivos para cada una de las areas a las cua-
les se dirige la informacion.

Para evitar cualquier tipo de ambigledad en la interpretacion, es conveniente definir como
se dara a conocer al personal cada una de las medidas y de las acciones, asegurandose
de que toda la plantilla recibe la informacion del funcionamiento de forma clara'y concisa.
Ademaés, debera establecerse a quién y a través de qué canales podran dirigirse las posi-
bles aportaciones, preguntas o dudas que puedan surgir al respecto.

Para que el proceso de cambio tenga éxito, hara falta contar desde el prin-
cipio con la colaboracion de todas las personas de la organizacion.

Dentro de una organizacion pueden coexistir visiones personales muy diferentes res-
peto a la igualdad de oportunidades debidas al bagaje cultural y educativo y a las cir-
cunstancias personales, familiares y laborales de cada persona. Esta disparidad de
intereses y de perspectivas puede suponer una de las dificultades mas importantes a
la hora de poner en marcha un Plan de igualdad en una empresa.

Las 6 “i” de la igualdad
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Las acciones de sensibilizacion y de formacion contribuiran a superar esta dificultad.
El conocimiento y la toma de conciencia de lo que significa la igualdad de oportunida-
des en la empresa, de cuales son los objetivos alcanzables y de como deben abordar-
se son esenciales para implicar a todas las personas involucradas en la implantacion
del Plan de igualdad.

Ejemplo de buenas practicas

Difusién de la puesta en marcha del Plan de igualdad
Identificar los canales de comunicacion que va a utilizar para informar sobre
la puesta en marcha del plan:

¢ Tablon de anuncios.

e Buzon de sugerencias.

e Reuniones periédicas.

e Pagina weby intranet.

e Revista internay boletines electronicos.

e Publicidad de la empresa.

e Otros.

Acciones de formacion y sensibilizacion
Toda accion tiene que ser concebida con el doble objetivo de, en primer lugar,
fomentar una actitud favorable para con la igualdad de oportunidades vy, en se-
gundo lugar, dotar de los conocimientos necesarios para hacer viable la implan-
tacion del plan.
Se pueden llevar a cabo:
e Sesiones informativas.
e Jornadas y seminarios.
e Formacion especifica sobre las medidas y las acciones concretas,
como por ejemplo:
- Formacién para hacer un uso no sexista del lenguaje.
- Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
e Etc.

Hace falta valorar cudles de estos canales y estas acciones son las mas
efectivas y viables en funcién:

¢ De los objetivos fijados.

¢ De la fase del proceso en que nos encontremos.

e De las caracteristicas de la empresa y su plantilla.

Las 6 “i” de la igualdad



38

5 Eje transversal del proceso: la comunicacion y la participacion

J 4 /4
k ;Qué encontrarad en el CD?
Para comunicar la puesta en marcha del Plan de igualdad y para fomentar la partici-
pacion de todo el personal, el CD facilita las fichas de trabajo siguientes:

Fichas de trabajo:

Canales de comunicacion internos.
S Comunicacién interna.
doc

La finalidad de estas fichas es:

e |dentificar las areas o los departamentos de la empresa destinatarios de la infor-
macion.

e |dentificar los canales mas afines.

Las 6 “i” de la igualdad
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Las 6 “i” paso a paso

Iniciativa: queremos hacerlo

La voluntad de trabajar para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres debe materializarse de forma clara y precisa.

El compromiso de la organizacion es un requisito inexcusable para garantizar el cum-
plimiento de los objetivos de igualdad de oportunidades y debe ser impulsado y asu-
mido explicitamente por la direccidn con la participacion de la representacion de las
personas trabajadoras.

Los motivos por los cuales se quiere poner en marcha un Plan de igualdad en la em-
presa pueden ser diversos: ya sea por la nueva coyuntura social y legislativa, ya por
la voluntad expresa de valorar y potenciar las posibilidades de todo el capital humano
de la organizacion de una forma igualitaria. En cualquier caso, es indispensable defi-
nir claramente desde el primer momento los objetivos y el nivel de compromiso que
la empresa puede alcanzar.

Materializar la iniciativa

Es importante formalizar y recoger el compromiso de la empresa en documentos tron-
cales o corporativos. Esta medida mejora la integracion de las estrategias y las deci-
siones acordadas y sitUa al personal responsable de implementarlas en una actitud
favorable y receptiva.

Recoger y materializar el compromiso:
Documentos en los que puede recogerse el compromiso:

Carta de la presidencia o direccion.

Manual de bienvenida.

e Manual de calidad.

e Manual interno.

e Memorias anuales.

e Creacion de un codigo ético o de conducta.

e Comunicaciones corporativas, tanto internas como externas.
e Oftros.

Todo esto debe ir acompanado de una difusion interna de la iniciativa de la empresa

y debe explicarse que se va a iniciar el proceso para implementar el Plan de igualdad
y las diferentes fases que lo conforman.

Las 6 “i” de la igualdad



43

6

Las 6 “i” paso a paso

Ejemplo de carta de la direccion
Apreciados y apreciadas:

Queremos informaros de que la direccion de la empresa ha decidido poner en mar-
cha un Plan de igualdad con el objetivo de lograr la igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres.

Para que este proyecto sea todo un éxito, necesitamos de vuestra colaboracion y
vuestro apoyo. Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que
se desarrollaran y os pediremos vuestra colaboracion para llevarlas a cabo.

Os agradecemos anticipadamente todo el tiempo que vais a dedicar a ello y vues-
tra predisposicion para que este proyecto sea todo un éxito y mejore la calidad
del trabajo y la competitividad de la empresa.

Quedamos a vuestra disposicion.
Director/a general

Creacidén de un equipo de trabajo y/o
una comision de igualdad

Ademas de hacer expresa la voluntad de la empresa, se recomienda crear un
equipo que cuide de que el Plan de igualdad se lleve a cabo de forma global
y objetiva.

En funcion de las dimensiones de la empresa, es recomendable crear una comision
de igualdad y/o un equipo de trabajo compuestos por personas designadas por la di-
reccion y por la representacion de los trabajadores y las trabajadoras. En el caso de
que la empresa tenga un/una agente de igualdad, éste/a debera formar parte de este
equipo o comision.

Dentro del equipo de trabajo y/o comision de igualdad se debera designar a una per-
sona responsable, que coordinara las distintas fases del proceso y las personas que
estén involucradas en él, y gestionara los recursos necesarios. Esta persona puede
ser el agente de igualdad, si existe esta figura en la empresa.

Cuestiones que deben tenerse en cuenta a la hora de crear el equipo de trabajo

y/o la comision de igualdad:

e Tiene que estar formada por representantes designados por la direccion de la em-
presay representantes de las personas trabajadoras.
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e Tiene que representar a todo el personal de la empresa.
e Tiene que estar formada de forma paritaria.
e Tiene que ser operativa y tener la agilidad suficiente como para adoptar decisiones.

¢Cudles son las competencias del equipo de trabajo y/o de la comisién de igual-
dad?

e Determinacion del funcionamiento, de las reglas y las directivas.

e Elaboracion de los procesos e informes.

e Implementacion, supervision y seguimiento de las acciones que se acuerden.

e Otras que puedan definirse.

En el caso de que exista dentro de la empresa alguna comision con las caracte-
risticas y requisitos necesarios para asumir estas competencias (como, por ejem-
plo, las comisiones que impulsan los sistemas de gestion de calidad), ésta
puede responsabilizarse de estas tareas sin que sea necesario crear una de nueva.

;Qué encontrara en el CD?

En el CD encontraréa sugerencias sobre como formalizar la voluntad de la empresa
para trabajar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los documen-
tos corporativos siguientes: manual de bienvenida, cédigo de conducta y memoria
de sostenibilidad.

Por otra parte, puede descargarse una ficha con el protocolo para la creacion de la
comisién de igualdad y/o el equipo de trabajo.

También encontrard un modelo de carta de la direccion para formalizar el compromi-
so de la empresa.

Fichas de trabajo:

N Modelo de carta de direccion.
doc

S
pdf
L___Ibienvenida, cédigo de conducta y memoria de sostenibilidad).

Formalizacién del compromiso en documentos corporativos (manual de

-
pdf

Creacion de la comision de igualdad.
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Investigacion: ;como estamos?

Para determinar qué quiere hacerse, hara falta conocer la situacion actual de la
empresa en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El objetivo general del diagndstico es saber en qué situacion se halla su empresa en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. De esta forma, po-
dra identificar cuales son las areas de mejora dentro de su organizacion y cuales han
de ser los objetivos de su Plan de igualdad.

Objetivos especificos del diagnéstico:

* Proporcionar informacion acerca de las caracteristicas y las necesidades de la plantilla.

¢ |dentificar la existencia de desventajas o discriminaciones por razdn de sexo.

e Servir de base para establecer las prioridades y definir los objetivos del Plan de
igualdad.

Aligual que en las otras fases del Plan, es conveniente que la responsabilidad para lle-
var a cabo el diagnéstico recaiga sobre el equipo de trabajo y/o la comisién de igual-
dad, si existe. Asi, la primera tarea de este equipo de trabajo sera definir y temporalizar
el proceso a seguir para realizar el diagnostico.

La comunicacion y la participacion son muy importantes en esta fase inicial. Como
se vera mas adelante, el equipo de trabajo y/o la comision de igualdad deberan esta-
blecer los mecanismos de participacion que permitan lograr y recopilar la informacion
necesaria para hacer el diagnéstico de la empresa.

El proceso que deber seguirse para conocer la situacién en que se halla la em-
presa es el siguiente:

Analizar y valorar la

Recoger la informacion para determi-

a analizar informacion nar los puntos fuertes

y las areas de mejora
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Identificar los aspectos a analizar

En primer lugar, para hacer el diagnéstico es necesario identificar cuéles son los aspec-
tos que hace falta analizar. Le proponemos trabajar de manera estructurada entorno
alos 10 dmbitos de trabajo, tal como hemos explicado en el capitulo 4.3. Ambitos de
incidencia del Plan de igualdad y como se hace en el CD:

Gestion
organizativa
igualitaria

Gestidon de la
movilidad para un
acceso igualitario
al lugar de trabajo

Participacion
e implicacién
del personal

Condiciones Lenguaje no
laborales sexista ni
igualitarias discriminatorio

Ambitos
de Trabajo

Igualdad Participacion
retributiva igualitaria en los
lugares de trabajo

Prevencion de salud Presencia de

y riesgos laborales mujeres en cargos
de responsabilidad

Conciliacion de
la vida personal
y laboral

El objetivo del andlisis entorno a estos ambitos de trabajo es identificar qué medidas
existen en la empresa, cual es la situacion de las mujeres en aspectos como: presen-
cia frente a los hombres, condiciones laborales, igualdad retributiva, conciliacion de
la vida personal y laboral, entre otros, y si existen situaciones de discriminacion por
razoén de sexo.

Se ha de tener en cuenta que estos ambitos son una propuesta y que en funcion del
sector, la actividad y las caracteristicas de la empresa pueden variar.
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Por ello, antes de empezar con todo este proceso, es necesario analizar el perfil de la
empresa desde una perspectiva de género.

A continuacion proponemos una serie de indicadores que le pueden ser de ayuda pa-
ra hacer esta primera tarea.

Perfil de la empresa

Centros de trabajo, informacién econémica y perfil de la plantilla

e Actividad principal.

e Numero de centros de trabajo.

* Numero de personas trabajadoras (total y por centros de trabajo).

* Numero de mujeres y hombres en la plantilla (total y por centros de trabajo).

e Caracterizacion de la representacion legal de trabajadores y trabajadoras (represen-
tacién unitaria y/o sindical, nimero de sindicatos y % de representacion, etc.).

e Mision y vision de la empresa. Valores corporativos. Objetivos estratégicos y de
negocio.

* Nivel de formacion de las mujeres y hombres.

* Antigledad y edad de la plantilla; antigliedad y edad media de las mujeres y hombres.

e Trabajadores y trabajadoras con hijos y/o hijas o personas dependientes a su cargo

Una vez examinado el perfil de la empresa, se deberan definir y analizar los aspectos
basicos de cada uno de los ambitos. A continuacion, le hacemos una propuesta de
indicadores:

Indicadors per a cada ambit de treball

Gestion organizativa igualitaria

* Presupuesto asignado para poner en marcha el Plan de igualdad y sus acciones.

e Acciones de responsabilidad social que la empresa lleve a cabo. Acreditaciones se-
gun normas de responsabilidad social, como SA8000, OSHAS1801, SGE21, etc.

e Difusién externa y puesta en comun de las practicas en materia de igualdad de
oportunidades.

Participacion e implicacion del personal

* Representacion legal de las trabajadoras y trabajadores y su distribucién segun
sexo, edad y categoria profesional.

e Porcentaje de representacion de las mujeres en la comision de igualdad.

e Acceso a la informacion en materia de igualdad de oportunidades.

e Participacion de la plantilla y de los/las representantes sindicales en la incorporacion
de acciones y medidas del Plan.

e Difusion de la puesta en marcha del Plan de igualdad.
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Uso no discriminatorio del lenguaje en la comunicacion corporativa
e Comunicacion oral y escrita no discriminatoria.
* Imagen y publicidad no discriminatoria.

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

e Distribucion de mujeres y hombres por categorias profesionales y nivel de estudios.

* Numero de incorporaciones durante el/los Ultimo/s ano/s de mujeres y hombres por
categorias profesionales.

* Numero de promociones durante el/los Ultimo/s afio/s de mujeres y hombres.

* Numero de horas de formacion desagregado por sexo.

e Acciones de correccion en caso de subrepresentacion o sobrerepresentacion de
mujeres en determinados puestos de trabajo categorias profesionales.

Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

e Proporciéon de mujeres que ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos in-
termedios.

e Definicion, difusion y aplicacion de criterios de promocion neutros al alcance de todo
el personal.

e Acciones de correccion en caso de subrepresentacion de mujeres en altos cargos,
niveles directivos y mandos intermedios.

Conciliacion de la vida personal y laboral

* Medidas para la conciliacion de la vida personal y laboral.

e Adecuacion de los horarios para facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral.

* Facilidades que ofrece la empresa para pedir permisos y excedencias.

* Proporcion de mujeres y hombres que se acogen o se benefician de las medidas de
conciliaciéon de la vida personal y laboral.

Prevencion de salud y riesgos laborales

* Medidas de prevencion, denuncia y sancion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

* Persona responsable o comité para prevenir, detectar y denunciar los casos de aco-
s0 sexual y/o por razén de sexo.

* Acciones de formacion e informacion sobre la prevencién de riesgos para la salud
y laborales genéricos y con perspectiva de género.

e Evaluacion de los riesgos de trabajo con perspectiva de género.

Igualdad retributiva

e Distribucion de mujeres y hombres por niveles retributivos y categorias profesionales.

« Distribucién de incentivos y compensaciones extrasalariales desagregada por sexo.

e Retribucion anual media de las mujeres y los hombres.

e Acciones correctoras en caso de existir diferencias salariales entre hombres y mu-
jeres en igualdad de funciones y responsabilidad.

Condiciones laborales igualitarias

e Porcentaje de mujeres y hombres por tipo de contrato y jornada:
e Contrato indefinido/temporal
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e Contrato a tiempo completo/parcial.

e Asignacion de horarios de las trabajadoras y trabajadores.

* Porcentaje desagregado por sexo de permisos, bajas y despidos.

e Porcentaje de mujeres y hombres que solicitan la baja por maternidad/paternidad y
excedencia después de un nacimiento.

e Agilidad en la substitucion de las bajas.

e Andlisis de las necesidades de formacion y de participacion en esta formacion con
perspectiva de género.

Movilidad

e Facilidades de movilidad que ofrece la empresa para llegar y marchar del lugar de
trabajo

e Existencia de mecanismos para optimizar los tiempos de desplazamiento al lugar
de trabajo: programas de coche compartido, programas para incentivar el trans-
porte publico o colectivo, politica de proximidad de la vivienda — lugar de trabajo,
entre otros.

e Porcentaje de mujeres y hombres que usan las medidas implantadas por la empre-
sa para facilitar el acceso al lugar de trabajo.

Recoger la informacion

A continuacion, para poder recoger la informacion que hace falta considerar dentro de
cada ambito, es necesario identificar las fuentes de donde ha de extraerse. Seguida-
mente, le presentamos una propuesta adecuada a los indicadores anteriores.

Fuentes de informacién y documentacion a consultar

e Acuerdos/convenios colectivos.

e Organigrama y estructura de la empresa.

e Informacion a disposicion de la plantilla relativa a la igualdad de oportunidades.

e Documento o protocolo con los criterios para una comunicacion interna y externa
no discriminatoria.

e Plan de comunicacioén interno y externo.

* Documentos relativos a los procesos de seleccion, contratacion y promocion.

e Plan de formacion.

* Documentos relativos a la organizacion de los tiempos de trabajo y medidas de con-
ciliacion de la vida personal y laboral.

e Manual de prevencion de riesgos laborales y/o protocolo de prevencion, denuncia
y sancion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

* Documentacion relativa a la politica salarial.

e Documentacion relativa a los sistemas de gestion de calidad.
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Ademas de hacer una valoracion cuantitativa, tal como le sugeriamos a través del cues-
tionario del CD, debe completarse el analisis con informacion cualitativa — mediante
entrevistas, dinamicas de grupo, etc. — que le va a permitir captar las opiniones, acti-
tudes y percepciones de todo el personal en relacion a la situacion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

Ejemplo de otras técnicas de recopilacién de informacién

Entrevista personal

Descripcion

Técnica que pretende obtener informacion mediante una conversacion entre el
entrevistador/a y el entrevistado/a. Estas personas dialogan sobre una tematica
de acuerdo con unos esquemas o unas pautas concretas con un propésito deter-
minado.

Objetivos

e Conocer los valores, las opiniones, las actitudes y las conductas de la persona
entrevistada en relacion a una tematica concreta. En este caso,se tendra que de-
terminar entorno a cuél de los ambitos de la igualdad de oportunidades necesita
ampliar la informacion.

e Complementar los datos cuantitativos obtenidos al rellenar el cuestionario del
CD.

Pautas

e Formular las preguntas de la entrevista de acuerdo con la informaciéon que se
quiere conseguir.

e Se puede grabar la entrevista siempre que se tenga el consentimiento de la per-
sona entrevistada.

e Primero, se debe empezar por las preguntas mas generales para pasar, luego, a
las mas especificas.

e Un clima agradable y cordial ayudara a hacer que la persona responda abierta-
mente a las cuestiones planteadas.

* Para escoger la persona que se va a entrevistar, se debe tener en cuenta el per-
fil que ha de tener.

e Determinar si ha de ser una mujer o un hombre, de qué edad, el lugar de trabajo,
etc. En cualquier caso, el hacer la misma entrevista a distintas personas ayudara
a contrastar impresiones.

Dindmica de grupo

Descripcion

Es un método de investigacion cualitativa que analiza las opiniones de un grupo re-
ducido, de 6 a 10 personas, sobre un asunto especifico. La dinamica esta moderada
por una persona que debe intentar fomentar la participacion de las personas.

Objetivos

e Conocer en profundidad cuéles son las percepciones y actitudes de las personas
que participan en la dinamica sobre el tema de que se trata. De la misma manera
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que en la entrevista, es necesario determinar sobre qué aspectos de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres se quiere trabajar en la dinamica.
e Complementar los datos cuantitativos obtenidos al rellenar el cuestionario del CD.

Pautas

e Formular las preguntas de la entrevista de acuerdo con la informacién que se
quiera conseguir.

e Concretar la tematica de la dinamica de forma clara y concisa para asegurar que
las personas entienden sobre qué deben expresar sus opiniones.

e En caso de querer abordar mas de una teméatica, es necesario que éstas estén
relacionadas entre si.

e Hacer respetar tanto a la persona que modera la dinamica como los turnos y las
opiniones de todas las personas que participan.

e Con el fin de evitar presiones o limitaciones a las opiniones, ha de dejarse claro
que todo lo que se comente durante las dinamicas sera confidencial.

* La seleccion de las personas debe responder a criterios de representatividad te-
niendo en cuenta sexo, edad, antigliedad y departamento o area.

Encuesta

Descripcion

Herramienta de investigacion para obtener informacion de una muestra mediante
un cuestionario. El cuestionario consta de una serie de preguntas, generalmente
escritas:

Objetivos

e Ampliar la informacién obtenida al rellenar el cuestionario del CD con datos cuan-
titativos sobre un aspecto concreto de la igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres en la empresa.

Pautas

e Se debe procurar que las preguntas coincidan con los objetivos que se preten-
den conseguir.

¢ Redactar las instrucciones para responder a la encuesta de manera sencillay cla-
ra ayudara a reducir ambigledades y posibles errores en las respuestas.

e Agrupar las preguntas seguin los ambitos de trabajo.

e Procurar que las respuestas sean faciles de tabular estadisticamente, ya que ello
va a facilitar su posterior tratamiento.

* Recomendamos que se pruebe el cuestionario con un par de personas antes de
aplicarlo a toda la muestra. Asi, se podran corregir los enunciados dificiles de en-
tender y asegurarse de la pertinencia de las peguntas.

e Para garantizar la validez de la informacion, hara falta que escoger una muestra
representativa de la plantilla.

¢ Siya se estan haciendo encuestas, como por ejemplo de clima laboral, de satisfac-
cion, etc., se deberia volver a elaborarlas introduciendo la perspectiva de género.
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Analizar y valorar la informacién

Una vez recogida toda la informacion de cada uno de los ambitos, es necesario tra-
tarlay valorarla para poder extraer las conclusiones pertinentes.

Hace falta identificar en qué ambitos la actuacion de la empresa obtiene una valora-
cion satisfactoria y en qué otros la valoracion es mas negativa. Esta valoracion con-
viene recogerla en forma de puntos fuertes y areas de mejora para poder definir los
objetivos y priorizar donde es méas necesario trabajar.

Ejemplo: ficha de recogida de puntos fuertes y areas de mejora
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% ;Qué hay en el CD que ayude

al diagnostico?

Con el CD que acompana a esta guia podra analizar la situacion actual de su empresa
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Para hacer este analisis, hace falta que lea detenidamente las preguntas de cada am-
bito antes de responderlas y recoger los datos mediante los indicadores y las fuentes
de informacion que proponemos en esta guia.

Ejemplo de como rellenar el cuestionario
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Una vez completado un ambito, este quedara marcado de color azul y se podra ver
qué valoracién se ha obtenido. Los ambitos no trabajados continuaran estando en
color gris.

Cuando se haya completado un ambito, si hace falta se podra cambiar una respues-
ta, aunque no se recomienda hacerlo una vez empezada la siguiente fase. En todo
momento, se puede entrar y salir del CD tantas veces como se quiera sin perder la
informacion introducida.

Como resultado de esta fase se obtendra una valoracion general de cada uno de los
ambitos.

Fichas de trabajo:
T
pdf
____lllenar el cuestionario.

Qué aspectos deben considerarse a la hora de hacer el diagnéstico y re-

pd? Otras técnicas de recogida de informacion (entrevista personal, dinamica
L Ide grupo y encuesta).

pd? Resultado de la situacién actual de la empresa por ambitos.

docB Puntos fuertes y areas de mejora.

win
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Identificar
los objetivos

Las 6 “i” paso a paso

Identificacién: ;quc queremos hacer?

El siguiente paso es, a partir de los resultados del diagnéstico y de las posi-
bilidades de la organizacion, fijar los objetivos y, posteriormente, identificar
el abanico de acciones que pueden implementarse.

Cualquier empresa, sea cual sea su realidad y coyuntura, puede hacer algo para fa-
vorecer la igualdad de oportunidades entre sus trabajadoras y trabajadores. A pesar
de todo, hace falta ser concientes de cudles son las posibilidades reales para cada
organizacion, ya que éstas son muy distintas segun el perfil de cada empresa (nUme-
ro de personas en la plantilla, edad media de la plantilla, organizacion del trabajo, ubi-
cacién, etc.) y del sector de actividad en que se halla. Los objetivos y medidas seran,
pues, diferentes en cada caso concreto.

Diseno del Plan de igualdad

El procedimiento propuesto es el siguiente:

Definiry r’:(s::?r:?’rs
temporalizar materiales
las acciones y

humanos
N N

Identificar los objetivos
Deben marcarse unos objetivos generales del Plan de igualdad y unos objetivos es-
pecificos para cada uno de los ambitos.

Para poder definir los objetivos del Plan de igualdad, es necesario:

* Actuar en aquellas discriminaciones consideradas mas evidentes.

¢ ldentificar qué areas se pueden mejorar, a partir de los resultados del diagnostico.

 Priorizar aquellas mejoras mas necesarias sobre las cuales se debe actuar a corto plazo.

* Dejar para mas adelante las medidas que se perciben como inviables o muy dificultosas.

= Disponer de una lista con las prioridades definidas de forma clara para ayudar y agi-
lizar la incorporacion de medidas y mejoras.

Es necesario definir de forma objetiva y, si es posible, participativa los objetivos que
deben lograrse. Igualmente, es importante dar preferencia a aquellas areas de me-
jora consideradas mas evidentes. No obstante, no existe una férmula universal para
definir y priorizar los objetivos, ya que dependen de las circunstancias y las caracte-
risticas de cada empresa.
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Los objetivos deben ser concretos, realistas y adecuados a la realidad de su

empresa.

¢Cuales son los aspectos que deben considerarse a la hora de determinar los

objetivos?

* Cuales son las discriminaciones mas evidentes.

* Qué obstaculos pueden impedir o dificultar su implantacion.

* Qué parte de la plantilla puede acogerse o beneficiarse de las acciones.

* La cantidad de recursos, tanto econémicos como personales, que seran necesarios
para llevar a cabo las acciones y lograr los objetivos.

* En caso de no lograr los objetivos designados, cuales pueden ser los efectos.

* Elimpacto de género, es decir, qué efectos tendra la implantacion de la medida pa-
ra las mujeres y para los hombres.

Identificar las acciones y asignar recursos

Una vez se han fijado los objetivos, es necesario definir las acciones que se van a po-
ner en marcha para alcanzarlos. Documentar la descripcién de la accion y su funcio-
namiento nos ayudara a llevarla a término. Proponemos hacerlo mediante fichas como
las que facilita el CD.

Ejemplo de ficha para definir las acciones del Plan de igualdad

0 queremos hacer?

L

Ficha de trabajo: definicidn de las acciones del Flan de igualdad (ria)

Ay dariar L FeREITY o pida vale wn e b s mowis el Plisi dr gpadbiad Didon basrear Ladie Nnca nome avkomen i jragin
Amimarda
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catificacion E':..'E

A | ;i}m‘. queremas hacer?

Ficha de trabajes defimicidn de las geciones del Plan do igoalidad {adz)

Identificar los indicadores

Los objetivos han de ser calculados a través de indicadores que sirvan para saber si
se ha logrado o no cada objetivo. Los indicadores deben estar vinculados a un obje-
tivo y han de ser mesurables y objetivables.

*k ;Qué encontrari en el CD
para definir objetivos y acciones?

El CD facilita la documentacion y las herramientas necesarias para, por un lado, fijary

priorizar los objetivos y, por otro lado, definir y priorizar las acciones del Plan de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Fichas de trabajo:

S
doc
S
doc
S
pdf
S
doc

Definicién de los objetivos del Plan de igualdad.

Definicién de las acciones del Plan de igualdad.

Ejemplo de indicadores.

Modelo de calendario.
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Implantacion: hagdmoslo

La implantacion consiste en llevar a la préactica las medidas o acciones que forman el
Plan de igualdad, es decir, la ejecucion efectiva de las acciones definidas.

La implantacién del Plan comporta una serie de tareas que deben llevarse a cabo:
* Ejecucion de las acciones previstas en el Plan.

* Comunicacion al personal de las actuaciones que se van a llevar a cabo.

* Recogida de informacion prevista en los indicadores de seguimiento de las acciones.

Cuanto mas participativos hayan sido los pasos anteriores, mas involucrada y predis-
puesta estara la plantilla para apoyar la implantacion del Plan de igualdad.

Debe tenerse en cuenta que la facilidad y sencillez de la implantacion dependeran de
la exhaustividad con que se hayan definido los objetivos y las acciones del Plan de
igualdad: cuanto mas detallado sea, mas facil sera alcanzar las metas marcadas y
menos obstaculos surgiran.

Es imprescindible hacer el seguimiento y la valoracion de cada una de las acciones
durante el proceso de implantacion.

* | Implantzcién :.,i....;
'J | Hagzimoelo 5y
Ficha de trebajoc seguimienen e las ancones
Crmpleiar b g pes enduvmache s et Piryde gl Beed prraria kuey il e mwrkme i
0 marche
‘ mu-ni.ld e [yl
Deparmmser o8 Trecasd g

win
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*k ;Qué encontrari en el CD
sobre la implantacion del Plan?

El CD facilita las fichas de seguimiento de las acciones llevadas a cabo: qué se ha he-
cho, como se ha hecho, consecucion de objetivos, a quién ha ido dirigida, posibles
desviaciones, etc.

Fichas de trabajo:

Seguimento de las acciones.
oC
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Indicadores de evaluacion:
s como valorarlo?

Andlisis y evaluacion del grado de consecucién de obijetivos.

Una vez puestas en marcha las medidas, hara falta un andlisis de la informacién
recogida a través de los indicadores.

Los resultados serviran para evaluar la implantacion de cada una de las acciones y el
desarrollo general de Plan, y conocer si se han alcanzado los objetivos.

La evaluacion de los indicadores permite conocer el grado de cumplimiento de los
objetivos del Plan, analizar el desarrollo del proceso, reflexionar sobre la efectividad
de las acciones disefiadas, identificar nuevas areas de mejora.

Aspectos a tener en cuenta a la hora de evaluar los indicadores:

Proceso que se ha seguido para implantar el Plan de igualdad:

¢ Nivel de desarrollo de las acciones iniciadas.

e Cuales han sido las dificultades a la hora de llevarlo a cabo.

e Siha habido obstaculos en la puesta en marcha; cuales han sido.
e Desviaciones y correcciones.

Repercusiones e impacto:
e Como ha afectado a las mujeres y los hombres la puesta en marcha de las acciones.
e Hasta qué punto ha mejorado la presencia y participacion de las mujeres en la empresa.

Resultados obtenidos:

e Cuél es el grado de cumplimiento de los objetivos fijados.

e Como ha cambiado la situacion de las mujeres en la empresa: ¢ persisten las des-
igualdades detectadas en el diagnodstico?
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L]

Ionlicacdares

1Chma medicled

L
Ficha de trabajo; valoraciin de los objetives

Faie pndes rvalmii o baplisisiin de el seade bn aviee el Faa de igaibiad mop 'l bk s s dr b ik
epor hukids el mids pars s oo 7 evieasy,

‘ m'.'r'\l'l-ll “E-rrﬂ B

*k ;Qué encontrari en el CD
sobre indicadores?

Con la ficha que encontrara en el CD, se podra evaluar la implantacion de cada una
de las acciones del Plan en general. Para hacerlo, se debe cuantificar cada uno de los
indicadores que definidos para los objetivos y para las acciones.

Fichas de trabajo:

Valoracién de los objetivos.
doc

“JCuadro de indicadores.
pdf
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Innovacién: mejoremos

La mejora continua tiene que ser una de las premisas del Plan de igualdad.
No es un proceso rigido que empieza y acaba, sino que tiene que ser dinami-
co y flexible.

Una vez obtenidos los datos de la fase precedente, se estara en disposicion de poder
comparar los resultados obtenidos con los resultados esperados y ver si hay desvia-
ciones importantes, dificultades, si se proponen correcciones, etc.

Los pasos descritos hasta ahora no son lineales en el tiempo, aunque es conveniente
que la primera vez asi sea. La implantacién de un Plan de igualdad no es un proyecto
que empiezay acaba, sino que exige un proceso de adaptacion paralelo y una evolu-
cion constante que se define segun las nuevas necesidades que se van identificando
alo largo del proceso de implantacion.

Identificacion
Nuevas oportunidades
de mejora
Analisis y
situacion actual
Valorar
el funcionamiento

Innovacion:

Reforzar la Proceso de mejora

iniciativa

continua

Implantacién

Evaluacion de objectivos
e indicadores
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ASpCCtOS a tener en cuenta

En esta fase de innovacion y mejora continua, el equipo de trabajo y/o la comision de

igualdad deberan revisar todas las fases del proceso:

e Revisar el compromiso.

e Analizar la nueva situacion de la empresa en relacion a la igualdad y cuales son las
nuevas necesidades y realidades.

e Considerar la satisfaccion o percepcion de la plantilla en relacién a las nuevas me-
didas y acciones que se han incorporado.

e Revisar si la participacion y la comunicacion interna han funcionado correctamente.

e Revisar los objetivos fijados.

e Analizar cuédles de las acciones definidas son aun vélidas para los nuevos objetivos
y definir otras nuevas si es necesario.

e \er qué acciones no se han podido llevar a cabo y por qué motivo.

e Revisar los indicadores y los resultados que se han obtenido.

e Elaborar un nuevo Plan de mejora para introducir las mejoras identificadas en la re-
visién del proceso.

Es muy aconsejable elaborar, al final de todo este proceso, una memoria que recoja
todos los resultados anteriores y los resultados de la evaluacion realizada, sobre to-

do la de tipo cualitativo.

Ejemplo de ficha para revisar la comunicacién interna

‘I | Mejoncmes

"
F

&
BEE

s | Innpvacidn

Ficha di trahajo: revisidn de la eomanicacidn Eiteina

Ermlspr b iy ol bl memprkin v wmwrdoecie wnl pedes peen dl el kormiin rebeion ke lpeided de Upsramido ool qeprra s
ok ol vt L e e o | P ot ],

ml.'-n'\-m:a-&uu= F
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3Qué encontrard en el CD sobre
el procedimiento de mejora?

En el CD encontrara una serie de fichas que le ayudaran a llevar a cabo la revision del
proceso: actualizacion de la situacion de la empresa para ver si han surgido nuevas
necesidades, para valorar las acciones el Plan, etc. También pueden descargarse las
indicaciones que hara falta seguir para elaborar el nuevo plan de mejora.

Fichas de trabajo:
Revision de la comunicacion interna.

Nuevas areas de mejora y Plan de mejora.
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Absentismo
Las faltas de asistencia en el trabajo, con exclusion de aquellas no computables co-
mo absentismo segun el articulo 52. d del Estatuto de los Trabajadores.

Accion positiva

Estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres por medio de medidas correctoras concretas y puntuales, dirigidas a un
grupo determinado, que permiten corregir las discriminaciones que son resultado
de determinadas practicas o de determinados sistemas sociales.

Agente de igualdad en el 4mbito laboral
Especialista que disefia, evalla e implementa politicas de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres en el &mbito laboral.

Ambitos de la igualdad

Método de clasificacion de las esferas relacionadas con la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres en la empresa que propone la guia de Las 6 “i” de la
igualdad.

Area de mejora
Aspecto interno de una organizacién que hace falta mejorar, ya que puede limitar su
buena marchay la capacidad de actuar.

Acoso por razon de sexo

Cualguier comportamiento contra una persona de un sexo determinado por el me-
ro hecho de pertenecer a este sexo, que pretende producir o produce el efecto de
atentar contra la dignidad de esta persona y crear un entorno intimidatorio, deni-
grante u ofensivo.

Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga como
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, denigrante u ofensivo.

Brecha salarial
Diferencia entre el salario medio de los hombres y las mujeres.

Canales de comunicacion
Cualquier tipo de herramienta de comunicacién, como tablén de anuncios, correo
electronico, reuniones 0 comunicacion verbal.

Ciclo de mejora continua

Ciclo que consiste en planificar, hacer, verificar y actuar en consecuencia; es decir,
analizar una situacion, establecer unos objetivos de mejora, planificar que hacer pa-
ra cumplir con ellos, verificar que se cumplen y actuar en funcién de si se han cum-
plido o no.
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Cédigo ético o de conducta

Documento corporativo que marca las pautas que deben seguirse en determinado
aspecto, por ejemplo en la seleccion de personal (cédigo ético de seleccion de per-
sonal). Sirve para homogenizar las actuaciones de las personas de una organizacion
en un ambito determinado.

Comisién de igualdad

Es el equipo de trabajo que se crea para poner en marcha y hacer el seguimiento de
las medidas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en el cual de-
beria haber representacion del personal de la empresa: direccion, representantes
sindicales, personal técnico, administrativo y operario.

Compromiso

La voluntad expresa de la empresa de trabajar para la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres liderada por el equipo directivo, el cual se compromete a
facilitar los recursos necesarios, tanto econdmicos como humanos, para elaborar el
Plan de igualdad y llevarlo a cabo, asi como para actuar de ejemplo ante el resto de
la organizacion.

Comunicacién interna
Comunicacion entre una organizacion y sus trabajadoras y trabajadores, y también en-
tre los distintos departamentos o las distintas unidades de trabajo de la organizacion.

Conciliaciéon de la vida personal y laboral

Posibilidad que tiene una persona de hacer compatibles el espacio personal, labo-
ral, social y familiar, de poder desarrollarse en los distintos ambitos.

Ejemplo: flexibilidad de jornada laboral, como tener la posibilidad de combinar el
trabajo a distancia (teletrabajo) y el trabajo presencial, una manera de trabajar que
facilita la gestion del tiempo adaptada a las necesidades individuales.

Desigualdad de trato!
Falta de igualdad en el trato entre diversos colectivos de manera arbitraria y siste-
matica, favoreciendo un colectivo por encima de los otros.
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Datos desagregados por sexo®

Conjunto de datos e informaciones estadisticas desglosadas por sexo, lo cual per-
mite hacer un analisis comparativo entre mujeres y hombres para detectar las dife-
rencias de género y posibles discriminaciones.

Ejemplo: el porcentaje de mujeres en paro diferenciado del porcentaje de hombres en
paro.

Diagndstico
Informe que detalla la situacion actual de la organizacion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. También puede incluir las areas de mejora.

Diferencia de retribucién entre mujeres y hombres
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres para los mismos niveles de
responsabilidad y/o para las mismas categorias profesionales.

Dindmica de grupo

Método de andlisis que permite obtener informacion cualitativa sobre los temas que
son tratados mediante reuniones en las cuales debe garantizarse la representativi-
dad de todas las necesidades y realidades existentes en la empresa.

Directivas sobre la igualdad de trato

Son aquellas directivas que amplian el alcance del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres (que inicialmente, en el Tratado de Roma, solo hacia re-
ferencia a la remuneracion). Este principio se ha ido ampliando al acceso a la ocu-
pacion, a la formacion y a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo
(Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, DOCE num. L 039 de
14/02/1976), en los regimenes legales de seguridad social (Directiva 79/7/CEE del
Consejo, de 19 de diciembre de 1978, DOCE num. L 006 de 10/01/1979), en los re-
gimenes de profesionales de la seguridad social (Directiva 86/378/CEE del Consejo,
de 24 de julio de 1986, DOCE num. L 225 de 12/08/1086), a quien ejerza una activi-
dad autdbnoma, incluidas las actividades agricolas (Directiva 86/613/CEE del Conse-
jo, de 11 de diciembre de 1986, DOCE num. L 359 de 19/12/1986), a la trabajadora
embarazada que haya dado a luz o en periodo de lactancia (Directiva 92/85/CEE del
Consejo, de 19 de octubre de 1992, DOCE num. L 348 de 28 /11/1992) y al permi-
so paterno (Directiva 96/34/CE del Consejo de 3 de junio de 1996, DOCE num. L
145 de 19/06/1996)°.

Discriminacion

Aplicacion de distinciones y de préacticas desiguales y arbitrarias que una colectivi-
dad hace a una persona o grupo en un determinado ambito por motivos de sexo,
etnia, ideologia, edad, opcion sexual u otros.

Discriminacién directa por razén de sexo*

La situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pueda ser
tratada, por razén de sexo, de manera menos favorable que otra en una situacion
comparable.
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Ejemplo: la no-contratacion de mujeres embarazadas o de mujeres que prevén tener
un hijo o hija en un periodo breve de tiempo.

Discriminacién indirecta por razén de sexo®

Discriminacion que se produce cuando una disposicion, un criterio 0 una practica
de caracter aparentemente neutra sitla a personas de un determinado sexo en des-
ventaja con respecto a personas de otro sexo, a no ser que esta disposicion, criterio
0 practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima'y
que los medios para lograr dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Ejemplo: la dificultad de promocion profesional de las mujeres a causa de la orga-
nizacion de los horarios de la jornada de trabajo, que a menudo son incompatibles
con las responsabilidades familiares asignadas socialmente a las mujeres.

Discriminacién por razén de sexo

Limitacion o anulacion del reconocimiento, el disfrute o el ejercicio de los derechos
humanos y de las libertades fundamentales en cualquier ambito a causa del sexo de
una persona.

Documentacion corporativa
Material elaborado y utilizado por la empresa en el cual se recoge la informacion in-
terna.

Estrés

Coincidencia en el tiempo de situaciones sociales, familiares y laborales que deman-
dan una respuesta de la persona, y que amenazan con agotar sus recursos para po-
der afrontarlas.

Equilibrio entre vida laboral y personal

Estabilidad entre las necesidades personales y laborales que una persona consigue
gracias a las politicas aplicadas en el ambito productivo para adaptar las necesida-
des personales en la vida laboral y, asi, incrementar la calidad del trabajo productivo.
Ejemplo: diversas formas de flexibilidad (jornada a tiempo parcial, teletrabajo, etc.),
permisos especiales (muchos pensados para facilitar el cuidado de las personas),
servicios de asistencia para el cuidado de los hijos e hijas, en materia de salud, etc

Equidad de género

Distribucion justa de derechos, beneficios, obligaciones, oportunidades y recursos
entre mujeres y hombres a partir del reconocimiento y el respeto de la diferencia en-
tre mujeres y hombres en la sociedad.

Ejemplo: la corresponsabilidad en el trabajo reproductivo y las tareas del hogar.

Estereotipo de género

Conjunto de clichés, concepciones, opiniones o imagenes generalmente simplistas
que uniforman a las personas y adjudican caracteristicas, capacidades y comporta-
mientos determinados y diferenciados a las mujeres y a los hombres.

Ejemplo: se dice que los hombres son valientes, decididos, desafiantes, dinamicos,
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racionales, francos, etc., y que las mujeres son sumisas, sensibles, pasivas, tiernas,
pacientes, bondadosas, etc.

Evaluacion continua

La evaluacion continua consiste en hacer que todo el proceso se vaya analizando
de forma periddica y sistematica para irlo mejorando constantemente y de forma
sostenible.

Evaluacién del impacto de género

Valoracion del efecto que una propuesta de actuacion tiene sobre las mujeres y los
hombres, para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad de
oportunidades.

Ejemplo: en una empresa, a los cursos de formacion, no iban las mujeres. De un
analisis mas pormenorizado del por qué, se vio que la razon mas importante era el
horario (los cursos se hacian a partir de las 17 h). Su modificacion permitié que las
mujeres accedieran a ellos y también facilito su promocion.

Ficha de trabajo

Las fichas de trabajo son documentos (en formato Word y PDF) que encontrara en
cada una de las fases del CD y que le permitira trabajar los diferentes aspectos de
forma personalizada y segun las necesidades de su empresa y recoger todo el Plan
de igualdad.

Formalizar
Poner por escrito, firmar, acordar, autorizar, etc. mediante una evidencia fisica o for-
mal que perdure a lo largo del tiempo.

Género

Construccion social y cultural basada en las diferencias bioldgicas entre los sexos
que asigna diferentes caracteristicas emocionales, intelectuales y de comporta-
mientos a mujeres y hombres, variables segun la sociedad y la época histérica. A
partir de estas diferencias bioldgicas, el género configura las relaciones sociales y
de poder entre mujeres y hombres.

Ejemplo: tradicionalmente se ha atribuido a las mujeres la funcion de cuidar de los
hijos y/0 hijas, pero no hay ninguna razon biologica que explique por qué tienen que
ser las mujeres las que lleven a cabo estas tareas de cuidado.

Horario flexible (del inglés flexitime o flextime)

1. Horario de trabajo en que el trabajador o la trabajadora puede escoger el inicio y
el final de su jornada laboral, respetando un periodo de presencia obligatoria en el
centro de trabajo. 2. Formula de jornada laboral que ofrece distintas posibilidades
en cuanto a horas trabajadas, rotaciones, turnos y horarios de trabajo.

Igualdad de género

Condicion de ser iguales mujeres y hombres en las posibilidades de desarrollo per-
sonaly en la capacidad de tomar decisiones, por lo cual los distintos comporta-
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mientos y las diferentes aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres son
igualmente considerados, valorados y favorecidos.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres
Ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo® (ver también
Discriminacion directa y Discriminacion indirecta).

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”

Condicion de ser iguales mujeres y hombres en el ambito laboral, social, cultural,
econdmico y politico, sin que actitudes ni estereotipos sexistas limiten sus posibili-
dades.

Identificacion
Es la tercera | del método de Las 6

i
|

de laiigualdad, en la cual se tiene que identifi-
car el abanico de acciones que son susceptibles de ser implantadas en la organiza-
cion en funcion del diagndstico, pero también en funcion de sus posibilidades.

Implantacion
Es la cuarta | del método de Las 6

wn
|

de laigualdad, en la cual se lleva a la practica
el Plan, o sea, se inician de manera efectiva las acciones definidas.

Indicadores
Es la quinta | del método de Las 6 “i” de la igualdad, en la cual se recoge la informa-
cion necesaria para hacer la evaluacion de la implantacion y el desarrollo del Plan.

Indicador de género

Medida, nimero, hecho, opinién o percepciéon que muestra la situacion especifi-

ca de las mujeres y los hombres, asi como los cambios que se producen en los dos
grupos a través del tiempo. El indicador de género es una representacion de un fe-
ndémeno determinado que muestra total o parcialmente una realidad y que tiene la
funcion de hacer visibles los cambios sociales en términos de relaciones de género
alo largo del tiempo.

Ejemplo: tasa de parcialidad involuntaria por sexo (nimero de mujeres y de hombres

que trabajan de manera remunerada a tiempo parcial por razones de dedicacion
obligada a otros trabajos no remunerados).

Iniciativa

Es la primera | del método de Las 6 “i” de laigualdad, en la cual se toma la iniciati-
vay la empresa asume el compromiso de poner en marcha un Plan de igualdad. En
esta fase se formaliza el compromiso, se comunica éste a todo el personal y se hace
un diagnostico para conocer la situacion actual de la empresa en materia de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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Innovacion
Se trata de la sexta | del método de Las 6

“in
|

de laigualdad, donde se intenta anali-
zar y evaluar la implantacion del Plan y identificar nuevas oportunidades de mejora.

Investigacion

Corresponde a la segunda | del método de Las 6 i” de la igualdad, en la cual se ana-
liza la situaciéon en que se halla la empresa; cuales son sus puntos fuertes y las areas
de mejora en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Las 6 I de 1a Igualdad

Es el método de gestion de la igualdad de oportunidades en las empresas.

M¢étodo de gestiéon
Metodologia desarrollada que explica los pasos que deben darse en la implantacion
de un Plan de igualdad en las empresas.

Mejora continua
Implica que, de forma sistematica y periddica, se intente mejorar en cada fase o ac-
tuacion que la empresa lleva a cabo.

Negociacion colectiva

Instrumento basico de regulacion de las condiciones de trabajo y de garantia de los
derechos fundamentales de las personas que trabajan en una empresa mediante la
negociacion entre la direccion de la empresa o sus representantes y los/las repre-
sentantes de los trabajadores y de las trabajadoras.

Objetivos

Aspectos 0 metas que se quiere alcanzar como resultado de actuaciones o accio-
nes concretas. Los objetivos han de ser realistas y tangibles, en funcion de las posi-
bilidades de la empresa.

Paridad

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos ambitos de la sociedad,
sin que haya ningun privilegio o discriminacion. Este equilibrio consiste en que nin-
guno de los dos géneros no esté representado por mas del 60% ni por menos del
40%?8.

Participacién equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de la toma de decisiones (entre el 40% v el
60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que consti-
tuye una condicion importante para la igualdad entre mujeres y hombres.
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PDF

Es un tipo de fichero que requiere un programa especifico para poder leerlo e impri-
mirlo (no se puede modificar ni editar).

Podéis descargar el programa desde www.adobe.es (opcion Acrobat Reader).

Perfil profesional

Conjunto de valores, actitudes, conocimientos y habilidades especificas que debe
reunir una trabajadora o un trabajador para actuar en un area profesional concreta.
El perfil profesional no es neutro desde la perspectiva de género, ya que, en funcion
de las capacidades que se consideren necesarias para un determinado puesto de
trabajo, puede excluir a las mujeres o a los hombres.

Ejemplo: ofertas planteadas como “Se busca director de entre 30 y 45 afios con
capacidad de liderazgo, vision y destreza estratégica, confianza en si mismo, credibi-
lidad y disponibilidad para viajar” estan completamente dirigidas a los hombres.

Perspectiva de género

Toma en consideracion de las diferencias socioculturales entre mujeres y hombres
en una actividad o un ambito para el analisis, la planificacion, el disefio y la ejecu-
cion de politicas, considerando cémo las distintas actuaciones, situaciones y nece-
sidades afectan a las mujeres. La perspectiva de género permite visualizar mujeres y
hombres en su dimensién bioldgica, psicolégica, histérica, social y cultural, y de en-
contrar lineas de accion para la solucion de desigualdades.

Ejemplo: el hecho de tener en cuenta la segregacion horizontal existente en el mer-
cado de trabajo cuando se disefian cursos de formacion ocupacional.

Planificacion estratégica

Proceso que consiste en establecer los objetivos de una persona u organizacion, las
politicas y las actuaciones previstas para alcanzarlos en un plazo determinado, y los
sistemas e instrumentos de control correspondientes.

Politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
Conjunto de medidas que incorporan la perspectiva de género en la planificacion, el
desarrollo y evaluacién de las decisiones para combatir una situacion de desigual-
dady de discriminacion entre mujeres y hombres.

Ejemplo: los planes de igualdad de oportunidades que se desarrollan en las diferen-
tes organizaciones y todas las medidas previstas en ellos.

Priorizar
Dar preferencia a unos objetivos por sobre de otros en funcion de los resultados ob-
tenidos en el diagndstico y las caracteristicas y los recursos de la empresa.

Proceso de seleccidn igualitario

Procedimiento por el cual una empresa escoge, para ocupar un puesto de trabajo
determinado, la persona que mas se adecua a las necesidades de la organizacion
sin aplicar ningun tipo de discriminacion por razén de sexo.
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Protocolo de actuacion

Instrumento elaborado y consensuado por los agentes implicados en una problema-
tica determinada que posibilita intervenciones coordinadas y eficaces y que tiene en
cuenta las distintas situaciones y necesidades de mujeres y hombres.

Punto fuerte
Aspecto interno de una organizacion que facilita la obtencion de buenos resultados
y se convierte en una ventaja competitiva.

Retencién de personal

Procedimiento a través del cual se consigue que las personas no se vayan de la em-
presa mediante la implantacion de politicas de retencion y condiciones de trabajo
favorables.

Responsabilidad social corporativa

Contribucioén activa y voluntaria de una empresa a la gestion ética y responsable de
un proyecto para conseguir mejoras en el ambito social, econdémico y ambiental, lo
cual hace que la empresa gane prestigio.

Ejemplo: la elaboracion de planes de igualdad en las empresas (responsabilidad
social en el ambito interno), la reduccion del trabajo infantil forzado en el ambito
internacional, la proteccion del medio ambiente, la proteccion del consumidor/a, la
transparencia, la mejora de las relaciones sociales en la empresa (responsabilidad
social externa), etc®.

Rol de género

Comportamiento que, en una sociedad concreta, se espera de una persona por ra-
z6n de sexo. Generalmente, una persona asume los roles de género y construye su
psicologia, afectividad y autoestima alrededor de estos roles.

Ejemplo: uno de los roles asignados tradicionalmente a los hombres es el de ser los
responsables de las actividades productivas y las actividades politicas. Uno de los
roles asignados tradicionalmente a las mujeres es cuidar de los hijos y/o de las hijas
y de las personas dependientes, y ser responsables de las relaciones afectivas.

Segregacion horizontal del empleo

Distribucion no uniforme de mujeres y hombres en un sector de actividad determina-
do. Generalmente, la segregacién horizontal del empleo comporta que las mujeres se
concentren en puestos de trabajo que se caracterizan por una remuneracion y un va-
lor social inferiores y que son en buena parte una prolongacion de las actividades que
desempefian en el ambito doméstico.

Ejemplo: profesiones en el campo de la educacion, la enfermeria, la limpieza y la
confeccion textil. En la Union Europea hay entre un 70% y un 80% mas de hombres
que de mujeres en la ingenieria, la industria y la construccion, asi como en las cien-
cias, las matematicas y la informatica. Por otro lado, las mujeres representan mas de
dos tercios del alumnado de ciencias de la educacion, humanidades, letras, salud y
asistencia social'®.
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Segregacion vertical del empleo

Distribucion no uniforme de mujeres y hombres en niveles distintos de actividad.
Generalmente, la segregacion vertical del empleo hace que las mujeres se concen-
tren en puestos de trabajo de menor responsabilidad.

Ejemplo: la poca presencia de las mujeres en cargos directivos, en el circulo de em-
presarios, en los colegios oficiales, etc. El porcentaje de mujeres que ocupan puestos
gjecutivos en grandes empresas en Espafia apenas alcanza alrededor del 3%".

Sensibilizacién en género
Proceso que genera un cambio de actitud hacia la igualdad de género después del
reconocimiento de que existe la discriminacion por razon de sexo.

Sexo

Conjunto de las diferencias fisicas, bioldgicas y anatémicas que dividen a los indivi-
duos de una especie en machos y hembras.

Ejemplo: las caracteristicas biologicas que determinan que sdlo las mujeres paren y
pueden amamantar a sus hijos y sus hijas.

Sexismo
Actitud basada en una serie de creencias que legitiman la hegemonia de los hom-
bres sobre las mujeres.

Sexismo en el lenguaje
Atribucién de caracteristicas no inherentes a la lengua, a su estructura y a su funcio-
namiento que responden a cuestiones de transmision cultural.

Teletrabajo

Forma flexible de organizacion del trabajo que, mediante el uso de determinadas
tecnologias de la informacion y la comunicacion, permite trabajar fisicamente fuera
del centro de trabajo, lo cual permite que la persona decida libremente como distri-
buye las horas de actividad laboral.

Tranversalizacion de género (del inglés gender mainstreaming)
Estrategia a largo plazo que incorpora la perspectiva de género y la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todas las politicas y actuaciones de un
gobierno. La transversalidad de género implica incorporar la perspectiva de género
en todas las politicas y actuaciones para tener en cuenta las necesidades tanto de
las mujeres como de los hombres.

Violencia de género

Acto de violencia contra una persona basado en su pertenencia al sexo femenino que
tiene o puede tener como resultado un dafo o padecimiento fisico, sexual o psicold-
gico para las mujeres. También constituye violencia de género las amenazas de estos
actos, la coaccion y la privacion arbitraria de libertad, tanto si se producen en la vida
publica como en la privada. La violencia de género es una manifestacion de las rela-
ciones de poder histéricamente desiguales entre los hombres y las muijeres.
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Marco europeo

La igualdad entre hombres y mujeres es uno de los principios fundamentales del de-
recho comunitario. Los objetivos de la Unidn Europea en materia de igualdad son, por
un lado, garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombresy,
por otro lado, luchar contra cualquier tipo de discriminaciéon basada en el sexo.

Tratados de la Comunidad Europea

Tratado de Roma (1957)

art. 119 Cada Estado miembro garantizara y mantendra la aplicacion del principio
de igualdad de remuneracion entre los trabajadores y las trabajadoras por
un mismo empleo.

Tratado de Amsterdam (1997)
art. 2 La promocion de la igualdad entre mujeres y hombres es reconocida como
una de las misiones esenciales de la Comunidad Europea.

art. 3.2 Introduce la igualdad transversal, obligando a incluir la perspectiva de gé-
nero en todas las politicas comunitarias.

art. 119 Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de
remuneracion entre trabajadoras y trabajadoras por el mismo trabajo o por
un empleo de igual valor.
En el apartado 4, ademas, se dice que no se impedira, a ningun Estado
miembro, mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas
destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades
profesionales concretas o a evitar o compensar desventajas en sus carreras
profesionales para preservar el objetivo de igualdad que se pretende.

art. 141 Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras por un mismo trabajo o por un
empleo de igual valor.

Directivas europeas

75/117/CEE del Consejo relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Esta-
dos miembros relativas a la aplicacion del principio de igualdad de retribu-
cion entre trabajadores y trabajadoras. Define la igualdad de retribucion en
el sentido de que se trata de una igualdad por un mismo trabajo. En el caso
de basarse en criterios de categorias profesionales, se deben utilizar crite-
rios comunes para hombres y mujeres.

76/207/CEE del Consejo relativa al principio de igualdad de trato entre hombres y

mujeres en relacion al acceso al trabajo, a la formacioén, a la promociény a
las condiciones de trabajo.
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86/378/CEE del Consejo se refiere a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en los regimenes profesionales de la Seguridad Social.

86/613/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato en-
tre mujeres y hombres que ejercen una actividad autbnoma, incluyendo las
actividades agrarias, asi como sobre la proteccion de la maternidad.

92/85/CEE del Consejo se refiere a la aplicacion de medidas para promover la me-
jora de la seguridad y la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada,
que haya dado a luz o durante el periodo de lactancia.

96/34/CE del Consejo relativa al Acuerdo marco sobre el permiso paterno, encami-
nada a hacer compatibles la vida familiar y la vida laboral.

97/80/CE del Consejo introduce la inversion de la carga de la prueba en los casos
de discriminacion basada en el sexo, siendo la parte demandada quien ha
de demostrar que no ha habido discriminacion.

97/81/CE del Consejo relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial, que
tiene por objeto hacer compatible la vida personal y la vida laboral.

2000/78/ CE del Consejo establece un marco general para la igualdad de trato en el
trabajo y el empleo.

2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo (modifica 76/207/CEE)

establece la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres como obje-
tivo de la Unién Europea (UE).

Asi mismo, se asume como uno de sus principales objetivos la promocion
de laigualdady la eliminacion de las desigualdades entre mujeres y hombres
en todos los ambitos. Ratifica la legalidad de las acciones positivas como
medidas que, a pesar de otorgar un trato diferente, no pueden ser consi-
deradas como discriminatorias ni vulneradoras del derecho a la igualdad.
Por tanto, el derecho comunitario permite a los paises de la Unidn Europea
adoptar determinadas “acciones positivas” que pueden poner en practica
los Estados miembros o las empresas.

Define las acciones discriminatorias siguientes:

Discriminacidn directa: situacion en que una persona sea o haya sido o
pueda ser tratada, atendiendo a su sexo, de manera menos favorable que
otra en una situacion comparable, por razén de su sexo.

Discriminacidn indirecta: es una situacion en que una disposicion, criterio
o practica aparentemente neutros sitlan a personas de un sexo determina-
do en desventaja respeto a personas del otro sexo, a no ser que dicha dis-
posicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién
a una finalidad legitima y que los medios para conseguir esta finalidad sean
adecuados y necesarios.
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Acoso: es la situacion en la cual se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona o que afecta a su dignidad y que
crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
Acoso sexual: es la situacion en la cual se produce cualquier comporta-
miento verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propo-
sito o efecto de atentar contra la dignidad de una persona.

2004/113/CE del Consejo aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres al acceso a bienes y servicios y a su suministro.

2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo reline en un texto Unico las prin-
cipales disposiciones existentes relacionadas con la igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materia de trabajo y empleo (refundida).
Como caracteristica interesante de esta Directiva, conviene sefialar que in-
cide en los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Normativa estatal y autonomica

Referencias de la Constitucion Espanola a la igualdad de género

art. 9.2 Segun este articulo, corresponde a los poderes publicos promover las con-
diciones para que la igualdad del individuo sea real y efectiva, asi como eli-
minar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud.

art. 14  Establece que todos los espafoles (entendiéndose como espanolas y espa-
foles) son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer ninguna discrimina-
cion por razédn de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.

art. 35.1 Reconoce el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satis-
facer sus necesidades y las de su familia, sin que en ninglin caso se pueda
hacer discriminacién por razén de sexo.

Desarrollo del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el 4mbito laboral

El principio de igualdad dentro de la esfera del derecho laboral tiene que tomar como
punto de referencia los preceptos constitucionales. Sobre todo conviene destacar la
alusion que hace el articulo 35 a la no-discriminacion por razon de sexo en relacion
con el derecho al trabajo.

Estatuto de los Trabajadores (Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo)

art. 4 Segun este articulo, los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho a no
ser discriminados directa o indirectamente por razones de sexo.
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art. 17  Declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales
por parte de la empresa que contengan discriminaciones directas o indirec-
tas por razéon de sexo.

Ley para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas

trabajadoras Ley 39/1999, de 5 de noviembre.

Esta Ley tiene como objetivo promover las medidas relativas a la conciliaciéon de la vi-

dalaboral y personal con una mejora destacada de permisos remunerados para me-

jorar este equilibrio en situaciones personales concretas.

¢ Se modifican los permisos y las excedencias relacionadas con la maternidad, la pa-
ternidad y el cuidado de la familia.

e Se amplia el derecho a la reduccion de jornada y excedencia para aquellas perso-
nas que hayan de cuidar a personas dependientes.

e Se facilita a los padres el acceso al cuidado de los recién nacidos desde el naci-
miento, dandole la posibilidad de que sea éste quien disfrute de un maximo de diez
semanas de las 16 que corresponden al permiso de maternidad.

e Se amplia el permiso de maternidad en caso de parto multiple.

e Se modifica la regulacion de los permisos por adopcién o acogida de menores.

Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

(Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo)

Esta Ley tiene como objeto establecer el marco normativo, institucional y de politicas
publicas para garantizar a las mujeres y a los hombres el gjercicio de sus derechos a
la igualdad, a la dignidad, al libre desarrollo, al bienestar y a la autonomia. Persigue
la erradicacion de la discriminacion y se orienta hacia el alcance de la plena igualdad
entre mujeres y hombres.

En el ambito autonémico destacamos

Estatuto de Autonomia de Cataluiia de 2006

art. 19.2 Establece que todas las mujeres tienen derecho a participar en condiciones
de igualdad de oportunidades con los hombres en todos los ambitos publi-
cos y privados.

Ley del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista

(Ley 5/2008 del 24 d’abril)

La finalidad de esta ley es establecer los mecanismos para contribuir a la erradica-
cion de la violencia machista de género que sufren las mujeres y reconocer y avanzar
en garantias respecto al derecho basico de las mujeres a vivir sin ningun tipo de
manifestacion de esta violencia.
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9.2.

Bibliografia y recursos

Ayudas y subvenciones

Recomendamos visitar el siguiente enlace para encontrar informacion actualizada so-
bre las subvenciones concedidas por el Departamento de Trabajo de la Generalitat de
Catalufia relacionadas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
http://www.gencat.cat/treball/

Orden TRE/256/2007 del Departamento de Trabajo de la Generalitat de Catalufa
Establece las bases reguladoras de las subvenciones destinadas a la elaboracion y apli-
cacion de un Plan de igualdad para empresas de mas de 30 personas trabajadoras.

Orden TRE/318/2007 del Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluia
Establece las bases reguladoras de las subvenciones destinadas a la promocion de la
figura del Agente de igualdad para empresas de mas de 100 personas trabajadoras.
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Cambra de comerg¢ de Barcelona (2008). Impacte de la pérdua de talent femeni.
Barcelona
http://www.cambrabcn.cat/Catalan/Economia/documents/opinio_talent_femeni.pdf

Comisién Europea (1998). 100 palabras para la igualdad. Glosario de términos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres (100 words for equality. A glossary of
terms on equality between women and men). Luxemburgo: Oficina de Publicaciones
Oficiales de las Comunidades Europeas.

Comisién Europea (2004). Igualdad y no discriminacion. Informe anual 2004.
Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas.

Comissi6 Europea (2005). Informe sobre la igualdad entre mujeres y hombres de la
Comision del Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social Euro-
peo y al Comité de Regiones. Bruselas.

Comisién Europea (2005). Informe sobre la igualdad entre mujeres y hombres de la
Comision del Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social Euro-

peo y al Comité de Regiones. Bruselas.

Comissio Europea (2008). Report on equality between women and men. Brusel-les.
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf

Las 6 “i” de la igualdad



87

9

Bibliografia y recursos

Departamento de Trabajo i Industria de la Generalitat de Cataluia (2007). Les 6
C de la conciliacié, metode de gestié del temps a 'empresa. Barcelona.

Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluia (2008). ; Donde estamos
en materia de igualdad de oportunidades en el ambito laboral? Barcelona.

Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluha (2008). Glosario Mujeres
y Trabajo. Barcelona.

Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluia (2009). La prevencion y el
abordaje del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en la empresa. Barcelona.

Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluiia (2009). Los 10 porqués
para la igualdad. Barcelona.

Departamento de Trabajo de la Generalitat de Cataluna (2009). Anuari Dones i
Treball. Barcelona.

Diputacién de Barcelona (2002). Planificant propostes metodologiques d’elaboracio
de plans d’igualtat locals. Barcelona.

Diputacion de Barcelona (2002). Bones practiques i auditoria de génere. Instruments
per a politiques locals. Projecte Olympia de Gouges. Barcelona.

Forética (2007). Guia para la gestion de la igualdad de oportunidades en las organi-
zaciones. Madrid.

Fundacién europea para la mejora de las condiciones de vida y de trabajo (EURO-
FOUND) (2006). Working time and work-life balance: a policy dilemma? Dublin.
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/96/en/1/ef0696en.pdf

Fundacién europea para la mejora de las condiciones de vida y de trabajo (EURO-
FOUND) (2007). Combining family and full-time work. Dublin.
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TNO510TR02/TNO510TRO2. pdf

Fundacién Mujeres (2004). Conciliacion de la vida familiar y laboral en las organiza-
ciones laborales. Proyecto “Los tiempos de nuestras vidas”. Sevilla.

Generalitat de Catalufa (2004). Indicacions per evitar la discriminacié per rad de
sexe en el llenguatge admimistratiu. Barcelona.

Institut Catala de les Dones (2003). Projecte EQUAL “Compartir és sumar”. Barcelona.

Institut Catala de les Dones (2006). Guia per al disseny i la implantacié d’un pla
d’igualtat d’oportunitats a les empreses; Carme Martinez Costa ... [et al.] Barcelona.

Las 6 “i” de la igualdad



88

9

Bibliografia y recursos

Institut Catala de les Dones (2008). Guia sindical sobre I'aplicacio de la Llei organi-
ca per a la igualtat efectiva de dones i homes; Maria Martinez i Carmen Loépez . Bar-
celona.

Institut Catala de les Dones (2007). Les dones i el treball a Catalunya: mites i certe-
ses; Teresa Torns ... [et al.]. Barcelona.

Instituto Andaluz de la Mujer (2003). Introduccién al enfoque integrado o mainstrea-
ming de género. Guia basica.

Instituto de Estudios Laborales (IEL) (2007). ESADE-Randstad. VII Informe. Ges-
tion del talento.
http://www.randstad.es/res/randstad/publicaciones/VII%20Informe%20Randstad-
Esade.pdf

Instituto de la Mujer (2002). Guia practica para la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Madrid.

Instituto de la Mujer (2007). Orientaciones para negociar medidas y planes de igual-
dad de oportunidades en las empresas. Madrid.
http://www.migualdad.es/mujer/publicaciones/docs/Guias%20orientaciones%20pla-
nes%20igualdad%20empresas.pdf

Instituto de la Mujer. Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa. As-
pectos basicos.
http://www.migualdad.es/igualdad/documentos/Planigualdadempresa.pdf

Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00. y Gabinete Juridico Confederal de
CC.0O0 (2007). Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Guia para el diag-
nostico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de igualdad. Madrid.

UAFSE (2004). Analisis de las buenas practicas del Grupo Teméatico Nacional de Igual-
dad de Oportunidades. Madrid.
http://www.mtin.es/uafse_2000-2006/equal/descargas/BP_igualdad.pdf

Uni6 General de Treballadors de Catalunya (2007). Guia practica sindical per a la
igualtat. Barcelona.

Universidad Carlos Il de Madrid (2008). Productividad y conciliacion de la vida la-

boral y familiar. Madrid.
http://www.tt.mtas.es/periodico/igualdad/200802/carlos_lIl.pdf

Las 6 “i” de la igualdad












(11
a la feina

”

Fon 0 Europea W Generalitat de Catalunya
Y, Departament de Treball

L'FSE inverteix en el teu futur





