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! PRESENTACION

DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD
IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DEIGUALDAD
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

ULTIMA HORA

El Boletin Igualdad en la Empresa (BIE) tiene como principal
objetivo difundir informaciéon en el ambito de la elaboracion e
implantacién de planes y medidas de igualdad en las empresas y
otras entidades.

En este sentido, cada edicion del BIE se centra en un area
tematica de interés para la empresa y la sociedad, a fin de
contribuir a alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en
el ambito laboral.

Este numero cierra la serie iniciada en el Boletin N2 32, sobre
sensibilizacion y disefio de medidas y planes de igualdad en la
empresa, centrandose en esta edicion en el disefio, implantacién,
seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad, si bien las dos
ultimas etapas fueron abordadas con mayor detalle en el BIE n°26:
Seguimiento y evaluacién de los Planes de igualdad.

Este boletin se completa con la seccién Ultima hora que
incluye novedades del Servicio y el titular de las noticias recogidas
en www.igualdadenlaempresa.es durante el mes de agosto de
2016.

Queremos recordarle que el Servicio de Asesoramiento sigue
trabajando para ofrecer apoyo a aquellas empresas y entidades
que lo requieran, tanto para afrontar las diferentes fases del Plan
de igualdad, como para promover medidas de esta naturaleza.

BIE es una publicacién periddica dirigida y coordinada por la
Subdireccion General para la Igualdad en la Empresa y la
Negociacion Colectiva del Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad.

2
Informacién y contacto

pdi@msssi.es A www.igualdadenlaempresa.es
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DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD
DEFINICION Y OBJETIVOS DE LA FASE DE DISENO

El disefio del Plan de igualdad es la fase principal del proceso que va a permitir
definir la politica de igualdad de la empresa a través de la adopciéon de medidas y
actuaciones concretas.

La redaccion del plan se hara tomando
como punto de partida los resultados
obtenidos en el diagnostico de situacidn,
que se reflejaran en el informe
correspondiente. Dichos resultados van a
marcar los ambitos y aspectos sobre los
que es necesario actuar y,
consecuentemente, los objetivos del plan.

Informe
Diagnosti
__co

Priorizar
areas de
actuacion

\
medidas |

Aprobracion

El objetivo general de esta fase del
proceso es la elaboracién de un documento
estratégico e instrumento de intervencion
empresarial, que integre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y
la perspectiva de género en Ila
organizacion. Mientras que los objetivos
especificos seran aquellos relacionados

con la redaccion del plan, propiamente
dicho:

v" Definir areas de actuacion sobre las que se intervendra
v" Establecer acciones para alcanzar los objetivos de igualdad perseguidos
v" Fijar el cronograma de trabajo

v" Definir el sistema de seguimiento
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v" Aprobar y establecer la estrategia de implantacién

El Plan de igualdad es, asi lo contempla la Ley Organica de Igualdad, un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexol. En el disefo
del plan deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

» Integralidad: pretende incidir positivamente, no sélo en la situacion de las
trabajadoras, sino de toda la plantilla

» Transversalidad: implica a todas las areas de gestion de la organizacion

» Participacion: cuenta con el compromiso y liderazgo de la direccién y con la
intervencion de la representacion de la plantilla en su elaboracién y
seguimiento

» Sistematizacion: el objetivo final -la igualdad real- se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos

» Flexibilidad: se confecciona a medida, en funciéon de las necesidades y
posibilidades de la organizacion

» Dinamismo: es progresivo y esta sometido a cambios constantes

> Temporalidad: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre
mujeres y hombres

» Visibilidad: es conocido dentro y fuera de la organizacion

1 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de 2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, articulo 46.1


https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Al igual que en fases previas, en el disefio del plan es necesario contar con la
participacion de la empresa en su conjunto.

» Alta direccion: manifestando su compromiso con la elaboracion del plan y
mediante la asignaciéon de recursos necesarios

» Comision de Igualdad: a través de la que se articulara la definicién de las
medidas del plan

» Equipos técnicos de RRHH: aportando su colaboracién y su conocimiento
de la gestion del personal

» Representacion Legal de trabajadoras y trabajadores (RLT): informando
a la plantilla de los avances del proceso y como integrantes de la Comision
de Igualdad

» Plantilla: recibiendo informacion sobre el proceso y contenido del plan

Priorizacion de areas de trabajo y establecimiento de
objetivos

El diagndstico de igualdad y las conclusiones recogidas en el correspondiente
Informe son la base sobre la que se disefiara el Plan de igualdad. El nivel de detalle
con el que se haya realizado, asi como su ajustado reflejo de la realidad, seran
garantia de la adecuacion de las areas de actuacion y medidas de igualdad que
definitivamente se incorporen al plan.

El diagnéstico habra aportado una gran cantidad de informacidon sobre el
funcionamiento y gestion de la empresa y la necesidad de intervenir en funciéon de
las dificultades y desequilibrios detectados, ahora bien, la intervenciéon no puede
realizarse de forma simultanea, sino que sera necesario definir en primer lugar las
areas prioritarias de actuacién, que vendran definidas por consenso, tras un
debate interno. No obstante, debido al caracter integral y transversal del plan se
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recomienda tener en cuenta, al menos, las materias que sugiere la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. A saber:

¥’ Acceso al empleo

¥" Clasificacion profesional

v Promocién y formacion

¥’ Retribuciones

v" Conciliacién de vida laboral, personal y familiar
¥’ Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

Cada empresa decidira libremente, en el marco de la negociacién del plan, las
areas de intervencién, asi como el orden en que se hara, en funcion de los
resultados del diagnostico y los objetivos perseguidos.

La implantacion de un Plan de igualdad de empresa tiene como objetivo general
la incorporacion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacién, eliminando las situaciones de desigualdad o
desequilibrio detectadas y garantizando la ausencia de discriminacién. Para
alcanzar esta meta sera necesario definir también los objetivos especificos que
se quieren alcanzar en cada area de actuacion. Asi, por ejemplo, en el ambito de la
promocion estos objetivos especificos podrian ser:

v' Garantizar iguales oportunidades de promocion a mujeres y hombres

v" Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad
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Diseiio de acciones

Partiendo de las necesidades detectadas en el diagnostico, y en relacién con los
objetivos que se pretenden alcanzar, en cada una de las areas de actuacion, se
definiran las acciones especificas del plan.

En este proceso de definiciobn es, pues,
fundamental asegurar la coherencia entre los
objetivos y las acciones para garantizar el
éxito de la implantacion del Plan de igualdad.
Y asi, el disefio de acciones consiste en la
definicibn de actuaciones concretas, que
incluye descripcion de tareas, designacion de

recursos materiales y/o humanos y
determinacion de indicadores, con la finalidad de alcanzar los objetivos
propuestos en cada area de actuacion.

Habitualmente estas acciones/medidas contendran previsiones sobre los diversos
procesos de la empresa (reclutamiento y seleccion de personal, sistema de
promocioén, formacioén y retribucion...), sobre conciliacién y corresponsabilidad,
-promoviendo el uso de estas medidas entre los trabajadores-, sobre prevencion y
actuacidon en casos de acoso sexual y por razén de género o sobre imagen y
comunicacion...

Junto con estas medidas de caracter general, la Ley de Igualdad? contempla la
utilizacion de medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Son las llamadas
acciones positivas que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y
que habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido.

Siguiendo con el ejemplo del apartado anterior, en el supuesto de incluir como
objetivo, en el ambito de promocion profesional, incrementar la presencia de

22 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de 2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, articulo 11
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mujeres en puestos de responsabilidad, las medidas de accién de positiva podrian
ser:

¥" Realizar cursos de liderazgo especificos para mujeres

¥" Estipular un porcentaje minimo de mujeres en todas las candidaturas de
promocion.

En este punto es importante destacar la importancia de no confundir medidas con
objetivos de igualdad. Las medidas prevén actuaciones concretas, mientras que los
objetivos, tiene una formulacién general vinculada a producir cambios en la
cultura empresarial y la sensibilizacion de la empresa en su conjunto. Es frecuente
incluir en los planes medidas del tipo fomentar, promover, impulsar... pero que no
definen una actuacion especifica y medible en términos cuantitativos. Este tipo de
formulaciones no son medidas propiamente dichas, sino, mas bien, las metas que,
en términos de igualdad, se persiguen con la implantacion del plan y que se
mediran a través de encuestas de clima laboral y la opinion de la plantilla.

El concepto de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la
perspectiva de género deben estar presentes en el disefio de medidas de forma
que se asegure la adopcion de verdaderas medidas de igualdad y no se confunda
con otras, en las que subyace un espiritu de proteccion o paternalista. En
ocasiones se adoptan medidas, dirigidas exclusivamente a las mujeres, que se
califican como accidn positiva y que en realidad no lo son. Esto ha ocurrido cuando
las normas laborales contemplaban determinados derechos para las trabajadoras,
cuyo objetivo no era garantizar la igualdad de trato, si no que se daba un
tratamiento especifico basado en diferencias fisiologicas. Las trabajadoras eran
consideradas mas en su papel de madres que en el de empleadas. Asi ocurria con
las prohibiciones de trabajo nocturno, en determinados sectores de actividad
como la mineria... o con la conocida como Ley de la silla3, promulgada en 1912,

* La debilidad fisica de la mujer, la moralidad, la fisiologia femenina y las obligaciones familiares fueron motivos
aducidos por el primer legislador social para la regulacion especial o segmentada del trabajo de la mujer. Espuny
Tomads, M2 Jesus y Guillermo Garcia Gonzalez, Guillermo. ¢Protecciéon o discriminacion? A propdsito de la ley de la
silla. Universitas. Revista de Filosofia, Derecho y Politica, n2 11, enero 2010
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que establecia la obligacién de disponer de una silla para cada trabajadora en
todos los establecimientos mercantiles. Con esta prevision se queria evitar las
consecuencias negativas que estar de pie producia en las mujeres en cuanto a su
funcién reproductora.

La evolucién del concepto y las politicas de igualdad han ido modificando esta
concepcion proteccionista para incorporar verdaderas medidas de igualdad. Sin
embargo, es conveniente tener esto presente para distinguir acciones
favorecedoras de igualdad de otro tipo de acciones. Asi, por ejemplo, cuando se
adopta una medida del tipo “reserva de una plaza de aparcamiento para
trabajadoras embarazadas”, en realidad se estd adoptando una medida
relacionada con la salud y no con la igualdad.

Junto a estas consideraciones de caracter teorico, a la hora de disefar las medidas
que finalmente se incorporaran en el Plan de igualdad, se debera atender también
a otras de caracter practico sobre formulacion y contenido de cada una de ellas.

12 Definir los objetivos especificos que persigue la medida

22 Describir la accidn: texto breve que resuma las actuaciones que se van a
llegar a cabo para la implantacion de la medida

32 Indicar las personas a las que se dirige
42 Asignar a la(s) persona(s) responsable(s) de su aplicacion
52 Establecer un cronograma para su puesta en marcha

62 Contemplar los recursos asociados, que pueden ser materiales o humanos y
tanto internos como externos

72 Definir los indicadores que se van utilizar para medir el grado de ejecucion
de la medida y el impacto obtenido con su aplicacién. Estos indicadores de
seguimiento seran cuantitativos y/o cualitativos en funcion de los
requerimientos de cada medida

Cada una de las acciones incluidas en el plan vendra definida de acuerdo con estos
criterios. Es aconsejable elaborar una ficha tipo en la que se recojan estos
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elementos y que sirva de modelo para definir cada una de las medidas adoptadas.
En el Anexo V del Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la Empresa esta
disponible un modelo de ficha de accion, que podra utilizarse como orientacion a
la hora de disenar dichas fichas.

Aprobacion y comunicacion del Plan de igualdad

Todas las actuaciones realizadas hasta este momento del proceso seran
documentadas en el texto final del Plan de igualdad.

Este documento tendra el contenido y adoptara la forma que libremente decidan
las personas que integren la Comisién de Igualdad. No obstante, en el Anexo IV
del Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la Empresa esta disponible un
“Modelo de Plan de igualdad” que podra utilizarse como guia para la redaccion del
Plan de igualdad, adaptandolo convenientemente a la realidad de cada empresa.

No obstante, se recomienda, con caracter general, el siguiente contenido:
¥v" Compromiso empresarial con la igualdad de oportunidades
¥v" Resumen del diagndstico
v Objetivos del plan
v" Areas de intervencién y medidas de igualdad
v’ Calendario y vigencia
v Presupuesto
v Comisién de Igualdad y/o Equipo de trabajo
v Procedimiento de seguimiento y evaluacion

La aprobacion del Plan de igualdad por la alta direccidn, el equipo directivo y su
consenso con la Representacion Legal de trabajadores y trabajadoras (RLT) y/o la
representacion de la plantilla es la primera garantia de apropiacidon del mismo por
la empresa en su conjunto, lo que facilitara su posterior ejecucion y continuidad
mas alla del periodo de ejecucion previsto.

10
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en su articulo 45, obliga a negociar y en
su caso a acordar los planes de igualdad. Eso supone la adopcién de un
comportamiento tendente al didlogo desde todas las partes negociadoras.

Dado que disponer de Representacion Legal de trabajadoras y trabajadores (RLT)
es un derecho con el que cuenta la plantilla y no un deber de la empresa, ante la
ausencia de dicha representacién debera acudirse, para esta cuestidon, a los
sistemas alternativos que se consideren mas convenientes en el propio centro de
trabajo; por ejemplo, podria valorarse la firma de todo el personal o articular un
sistema de eleccidn de representantes para la elaboracion de plan y su firma.

Por udltimo, una vez aprobado el plan y antes de su puesta en marcha, se debera
informar a la plantilla de la aprobacién y entrada en vigor del mismo,
garantizando que la informacion llega al conjunto de la empresa.

11
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IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD

DEFINICION Y OBJETIVOS

La formalizacion del compromiso de la direccién con la igualdad, la constitucién
de la Comisidon de Igualdad, el diagnoéstico de igualdad y el disefio del Plan de
igualdad constituyen la fases preparatorias para la incorporacion efectiva de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a la gestion diaria de la
empresa, es decir, en ellas se disefia la politica de igualdad que la empresa quiere
desarrollar en el futuro.

En la fase de implantacion se debe llevar a cabo la realizacién y ejecucion de las
medidas previstas, de acuerdo con el calendario programado previamente, dando
cuenta periédicamente de su desarrollo y resultados mas inmediatos. Es decir, que
el seguimiento debe entenderse como una tarea paralela a la implantacién de tal
manera que se puedan ir documentado de forma precisa las actuaciones
realizadas y observando los primeros resultados.

En esta fase se trabajara con los siguientes criterios:

> Flexibilidad: El plan sera lo suficientemente flexible para permitir que se
adapte a las nuevas necesidades y demandas detectadas a través de su
seguimiento, garantizando que la aplicaciéon de modificaciones sea factible y
se realice con inmediatez

» Participacion: Se promovera la implicacion de la representaciéon de la
empresa y de la plantilla en el desarrollo de las acciones y en su seguimiento,
a través de la Comision de Igualdad

» Informacion: Se habilitaran los canales de comunicacién adecuados para
informar sobre el desarrollo del plan y los resultados de su seguimiento a
todo el personal

En consonancia con lo anterior, se establece como objetivo general de la
implantacion la obtencién de los objetivos especificos establecidos en el Plan de

12
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igualdad cuando se disefiaron las acciones. Mientras que, a través del seguimiento
se persigue comprobar el grado de ejecucion del plan y los resultados inmediatos
de la aplicacion de las medidas. Y mas concretamente:

v" Analizar el proceso de implementacion: identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del plan

v" Adaptar o reajustar el plan para responder a nuevas necesidades o dar una
mejor respuesta a las ya identificadas

v" Proporcionar informacién para la evaluacion

PROCEDIMIENTO DE IMPLANTACION Y
SEGUIMIENTO

Implantacion

La puesta en marcha del Plan de igualdad, al igual que ocurria en las fases
anteriores, requiere de la participacion de la totalidad de la empresa, pero
especialmente de la direccion, a través de su compromiso y la asignacién de
recursos necesarios, y personas designadas como responsables de la ejecucion de
las medidas y acciones incluidas en el plan.

Para facilitar el desarrollo de las politicas de igualdad que establece el plan,
garantizando asi el éxito de su aplicacion, se debe tener en cuenta las siguientes
sugerencias:

» El compromiso del equipo directivo de manera que participe, apoye el
proceso y designe los recursos humanos y econdmicos necesarios para su
desarrollo

» La informacion respecto al desarrollo del plan de forma permanente y
dirigida a todo el personal, habilitando canales de comunicacién (reuniones,
boletines, intranet, tablones de anuncios...) para llegar a toda la plantilla

13
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» La formaciéon en igualdad de oportunidades para las personas que
intervienen en el desarrollo y seguimiento del plan

» La participacion de la representacion de la plantilla en todo el proceso

» La contratacion de una asistencia técnica o asesoria especializada en
igualdad de oportunidades, si alguna actuacion del Plan de igualdad lo
requiere y si existe presupuesto para ello

Seguimiento

El seguimiento es el proceso de observacidon de los avances del plan que permite
obtener informacion acerca de su desarrollo.

Un adecuado proceso de seguimiento debe realizarse simultaneamente a la
ejecucion del plan, evitando cumplir una funcién exclusiva de control y vigilancia,
sino desarrollando una actuacion que combine la verificacion del desarrollo del
trabajo previsto con la recogida de informacién que permita detectar y corregir
desajustes. Para ello es necesario realizar una labor sistematica, concisa y objetiva
que proporcione informacion real y precisa, facilitando el andlisis y la adopcion de
nuevas medidas o la adaptacién de las existentes. Esta labor sera liderada y
desarrollada por la Comision de Seguimiento, constituida a tal efecto, o por la
Comision de Igualdad en aquellos casos en los que se le asignen las funciones de
seguimiento. Para el supuesto en que se decida crear una Comision especifica esta
se constituira siguiendo las pautas para la creacion de la Comisién de Igualdad y
sus funciones seran:

v" Dinamizar y llevar el control de la puesta en marcha de acciones
v" Supervisar la implantacién del plan

v Recabar informaciéon a partir de los indicadores propuestos para cada
medida incluida en el plan

14
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Un aspecto fundamental para que el proceso de seguimiento sea eficaz es
establecer un procedimiento sistematico de documentacion, que se cumpla de la
forma mas rigurosa posible. Para ello se sugiere cumplimentar una ficha de
seguimiento por accion en la que se incluyan todos los datos relativos a su
implantacién. La persona responsable de la medida serd la encargada de
cumplimentar esta ficha en la que se recogera, al menos:

v Nombre y descripcion de la medida
v" Objetivos especificos

v Fecha de ejecucion, indicando si se corresponde con la prevista en el
cronograma

v" Periodo de seguimiento
v" Nivel de ejecucién

v" Resultados de indicadores de seguimiento definidos al disefiar cada una de
las acciones.

La informacién contenida en las fichas servira de base para elaborar un informe
de seguimiento que resumira toda la informacion acerca de la ejecucién de las
acciones, e indicard de forma clara y directamente observable qué acciones se
estan ejecutando o retrasando, en qué areas hay que incidir mas, qué obstaculos
se estan presentando, la participacion obtenida, etc.

En este sentido, los informes de seguimiento sirven para recoger las conclusiones
y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento y para poder
identificar posibles actuaciones futuras que sirvan para realizar los ajustes
necesarios en el plan, y conseguir asi un rendimiento O6ptimo en su
implementacién. Sera responsable de su elaboracion la Comision de Seguimiento
o la Comisién de Igualdad que los realizaran con una frecuencia anual.

15



PATTTUTE D LA Mg -

eEmpresas

D — bats o

) e -
el
*E-T commno o txusbee =
. - DF SANIDAD, SEROIOA SOCALEY .
o QT oeeseana LMD

UNION EURDPEA

FONDO SOCIAL EURDPED
igualdad FLISE irvnio 0 ons Gk fialivrr

Por ultimo, es importante tener presente que el seguimiento debe realizarse de
forma simultdnea a la implantacion y no debe entenderse como un mero
tramite. Va a aportar informacién veraz y actualizada sobre la situacion de la
igualdad en la empresa y los avances conseguidos, a la vez que constituira una
base sélida sobre la que elaborar un nuevo diagnéstico cuando se aborde la
renovacion del plan o la aprobacion de uno nuevo.
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EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD
DEFINICION Y OBJETIVOS

La evaluacién es la fase final del Plan de igualdad mediante la cual se realiza una
valoracion critica de las intervenciones y actuaciones realizadas a partir de los
datos y conclusiones obtenidos en la fase de ejecucion y de seguimiento. Esta
informacion permite responder a tres preguntas cruciales:

;Qué se ha hecho?=»Evaluacion de resultados
(Como se ha hecho?=»Evaluaciéon de procesos

;Qué se ha conseguido?=»Evaluacion de impacto

La respuesta a estas cuestiones informa del alcance de la transversalizacién de la
politica de igualdad entre mujeres y hombres iniciada por la empresa cuando hizo
publico su compromiso. La evaluacion debe llevarse a cabo de acuerdo con los
siguientes criterios:

» Rigor: Se desarrolla con una metodologia precisa que permita sistematizar
adecuadamente los resultados obtenidos

» Periodicidad: Se recomienda realizar evaluaciones anuales, durante el
tiempo de vigencia del Plan de igualdad, y una evaluacidn final, integrando
los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto
del mismo

» Participacion: Se promovera la implicacion de la representacion de la
empresa y de la plantilla en la valoracion del desarrollo y resultados del
plan, a través de la Comisién de Igualdad
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» Informacién: Se habilitaran los canales de comunicacién adecuados para
informar sobre el desarrollo del plan y los resultados de su evaluacion a todo
el personal

» Utilidad: Servira para tomar decisiones y mejorar el conjunto de las
acciones propuestas

El objetivo general de la evaluacion es comprobar los resultados obtenidos de la
ejecucion del plan y el impacto que ha tenido en la empresa. A través de la
evaluacion se pretenden conseguir, ademas, los siguientes objetivos especificos:

v Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan
v" Analizar el desarrollo del proceso del plan

v’ Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha durante el desarrollo del plan

v Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones (si
se constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades)

v Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido
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PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

Nuevamente, como ocurre en todo el proceso de elaboracién y aplicacion del Plan
de igualdad, es importante contar con la participacion del conjunto de la empresa,
si bien también podra hacer la evaluacion una persona o empresa externa
especializada.

La evaluacion del plan se realiza a partir del informe de seguimiento y de la
informacién disponible, por lo que poseer un sistema de recopilacion y
documentacion riguroso incidira directamente en la evaluacién vy,
consecuentemente, en las propuestas de futuro. Asi, el proceso de evaluaciéon
conlleva las siguientes tareas:

v Recopilacién de la documentacion e informacién generada en el proceso de
seguimiento de la ejecucion del plan

v" Cumplimentacién de cuestionarios especificos de evaluaciéon del plan por
parte de la direccion, la Comisién de Seguimiento y/o Comisién de Igualdad
y la plantilla

v Andlisis y valoracion de la informacion obtenida, con el objetivo de detectar
las debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion
para corregirlas o potenciarlas, que se recogera en el informe de evaluacion

v’ Elaboracién de una propuesta de reajuste o mejora de las acciones
implantadas con el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del
principio de igualdad de oportunidades en la empresa: Plan de Mejora
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Este Boletin cierra la serie iniciada con el N2 32 y cuyo objetivo ha sido facilitar el
proceso de disefio y aplicacion de medidas y planes de igualdad, aportando claves

a las empresas.

A continuacion se refleja de forma grafica el itinerario de disefio e implantacién de
medidas y planes de igualdad, haciendo referencia a la serie de Boletines* que

abordan la materia.

Compromiso
(BIE N2 34)

Participacion

(BIE N2 34)

Diagnéstico de
igualdad

(BIE N2 35)

Diseno del Plan
de lgualdad

(BIE N2 36)

difusion
(BIE N2 36)

seguimiento
(BIE N2 26 y 36)

Evaluacion

(BIE N2 26y 36)

4 Boletin Igualdad en la Empresa (BIE)
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ULTIMA HORA
NOVEDADES

Publicado un nuevo recurso en la pagina web

Durante el mes de agosto se ha publicado en 1la web del
Servicio www.igualdadenlaempresa.es el Kit para la implantacion de medidas N9 5:
Guia de sensibilizacion para mandos intermedios (disponible en
formato Word y pdf).

& Kit para la implantacién de medidas N® 1: Politica de reuniones con perspectiva de igualdad dﬁ_m@

¢ Kit para la implantacién de medidas N° 2: Protocolo de maternidad vy paternidad mﬂﬁ_m@

¢ Kit para la implantacién de medidas N° 3: Guia practica de comunicacidn incluyente dﬁ ]|

# Kit para la implantacidn de medidas-44"~4: Guia para la elaboracién de un plan de comunicacion de actuac1ones en materia de igualdad .ﬂﬁ m@
# Kit para la implantacidn de med1d‘s He 5)Gu1a de sensibilizacidn para mandos intermedios dﬁ

— s Sin la intencién de elaborar un moédulo formativo
Sitgarelnmplantacion de medidas 155 especifico para mandos intermedios, este kit

GUIA DE SENSIBILIZACION PARA MANDOS INTERMEDIOS

incluye una  presentacion (en  formato
PowerPoint) con contenidos basicos de referencia,
asi como recursos disponibles en Ia
web www.igualdadenlaempresa.es para ampliar

3 =/

informacion.
g 1 et de ' e ¥ prs 3 it e oparuldnts e 1 CONTENIDO
finalidad facilitar 3 hsmlpms wmhqmmmdemmdgmladym
medidas de |2 igualdad.

1. iPor qué habiar de igualdad de oporiunidades entre mujeres y hombres en las
) organizacionesy
b= == & ]

— ST 2. Conceptos basicos

3. Normativadereferencia

4. Desarrollode planes de igualdad

5. La igualdad en nuestra organizadion
&. Comunicacion incluyente

7. Recursos para ampliar informacion

[f=e—== &
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<@ 01/08/2016 - Premio Emakunde a la Igualdad 2016

<« 02/08/2016 - El 54% de quienes trabajan a tiempo parcial en Espaiia
preferiria trabajar mas

<D 03/08/2016 - Presentada la guia “Mujer rural en Castilla-La Mancha,
jatrévete a emprender!”

< 04/08/2016 - 8 empresas de la Red DIE entre las 25 empresas mas valoradas
del Ranking MERCO

< 05/08/2016 - Las politicas de conciliacién en las compaifias influyen
positivamente en la productividad

< 08/08/2016 - Sigue recayendo en las trabajadoras el cuidado de familiares &

<« 09/08/2016 - EMC Computer, empresa de la Red DIE, recibe un
reconocimiento en los “Premios Nacionales Alares”

<@ 10/08/2016 - Modificacion de la denominacion de los puestos de trabajo de la
Administracion Publica de la Region de Murcia para el empleo de un lenguaje no

sexista

<@ 11/08/2016 - Mutua Madrilefia, empresa de la Red DIE, recibe la mdxima
calificacion en su certificado efr otorgado por la Fundacion MasFamilia

<@ 12/08/2016 - Diez propuestas para facilitar la racionalizacién horaria

<@ 16/08/2016 - El porcentaje de mujeres con un sueldo inferior a los mil euros
duplica al de hombres

< 17/08/2016 - La recuperacién econémica no genera mayor igualdad entre
hombres y mujeres

< 18/08/2016 - Curso de verano “La igualdad efectiva entre hombres y
mujeres. Analisis y prospectiva”
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http://www.emakunde.euskadi.eus/2016/premio/u72-contema/es/
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Underemployment_and_potential_additional_labour_force_statistics
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Underemployment_and_potential_additional_labour_force_statistics
http://www.agro-alimentarias.coop/noticias/ver/NjczNQ
http://www.agro-alimentarias.coop/noticias/ver/NjczNQ
http://merco.info/es/ranking-merco-empresas
http://merco.info/es/ranking-merco-empresas
http://www2.deloitte.com/es/es/pages/about-deloitte/articles/barometro-de-empresas-numero-47.html
http://www2.deloitte.com/es/es/pages/about-deloitte/articles/barometro-de-empresas-numero-47.html
http://prensa.empleo.gob.es/WebPrensa/noticias/seguridadsocial/detalle/2865
http://alares.es/tag/premios-nacionales-alares/#.V4NwNNwlfcs
http://alares.es/tag/premios-nacionales-alares/#.V4NwNNwlfcs
http://portaleslr.carm.es/documents/202699/2538955/ORDEN+DE+28+DE+JUNIO+DE+2016%2C+DE+LA+CONSEJER%C3%8DA+DE+HACIENDA+Y+ADMINISTRACI%C3%93N+P%C3%9ABLICA/e2609219-6e4d-4607-941e-09650777baf2
http://portaleslr.carm.es/documents/202699/2538955/ORDEN+DE+28+DE+JUNIO+DE+2016%2C+DE+LA+CONSEJER%C3%8DA+DE+HACIENDA+Y+ADMINISTRACI%C3%93N+P%C3%9ABLICA/e2609219-6e4d-4607-941e-09650777baf2
http://portaleslr.carm.es/documents/202699/2538955/ORDEN+DE+28+DE+JUNIO+DE+2016%2C+DE+LA+CONSEJER%C3%8DA+DE+HACIENDA+Y+ADMINISTRACI%C3%93N+P%C3%9ABLICA/e2609219-6e4d-4607-941e-09650777baf2
http://www.mutua.es/blog/categoria/noticias-corporativas/detalle/matr%C3%ADcula-de-honor-por-el-compromiso-con-la-conciliaci%C3%B3n
http://www.mutua.es/blog/categoria/noticias-corporativas/detalle/matr%C3%ADcula-de-honor-por-el-compromiso-con-la-conciliaci%C3%B3n
http://factorhuma.org/es/participa/actividades-abiertas-de-la-fundacio/12463-presentacion-del-estudio-causas-de-las-dificultades-de-unos-horarios-mas-racionales-recomendaciones-para-implementar-nuevas-estrategias
http://tueligesinfojobs.net/informe-anual-mercado-laboral-infoJobs-2015.pdf
http://tueligesinfojobs.net/informe-anual-mercado-laboral-infoJobs-2015.pdf
http://www.icsarrhh.com/index.php?op=contenido382
http://www.icsarrhh.com/index.php?op=contenido382
http://cursosdeverano.uclm.es/catalogo/la-igualdad-efectiva-entre-hombres-y-mujeres-analisis-y-prospeccion/
http://cursosdeverano.uclm.es/catalogo/la-igualdad-efectiva-entre-hombres-y-mujeres-analisis-y-prospeccion/
http://prensa.empleo.gob.es/WebPrensa/noticias/seguridadsocial/detalle/2865
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< 19/08/2016 - Curso de verano “Producir en femenino. Protocolo profesional

< 22/08/2016 - Curso de verano “Formacidn politica para mujeres:
construyendo lideres para el cambio”

< 23/08/2016 - Estudio de Emakunde “La incidencia del valor de la igualdad
en la eleccion de estudios de grado superior por alumnado de 22 de bachillerato
en Euskadi”

< 24/08/2016 - Publicacién del “Informe Mujeres Investigadoras CSIC 2016”

< 25/08/2016 - Sélo 17 mujeres en el Ranking Merco Lideres Se abrira en una
ventana nueva

<« 26/08/2016 - Las empresas espafolas se muestran favorables a
implementar el horario laboral europeo

<« 29/08/2016 - Constituida la Asociacién Nacional de Mujeres de la Pesca
(ANMUPESCA)

< 30/08/2016 - La Regién de Murcia distinguira a las empresas que cuenten
con un plan de igualdad

<@ 31/08/2016 - Casi la mitad de las mujeres espafiolas jévenes tienen estudios
universitarios
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http://cursosdeverano.unia.es/item/producir-en-femenino-protocolo-profesional-y-social.html
http://cursosdeverano.unia.es/item/producir-en-femenino-protocolo-profesional-y-social.html
http://umh.es/contenido/Estudiantes/:tit_fpo_7837/datos_es.html
http://umh.es/contenido/Estudiantes/:tit_fpo_7837/datos_es.html
http://www.emakunde.euskadi.eus/u72-contema/es/contenidos/noticia/2016_06_06_33202/es_33202/33202.html
http://www.emakunde.euskadi.eus/u72-contema/es/contenidos/noticia/2016_06_06_33202/es_33202/33202.html
http://www.emakunde.euskadi.eus/u72-contema/es/contenidos/noticia/2016_06_06_33202/es_33202/33202.html
http://www.csic.es/informes-cmyc
http://www.merco.info/es/ranking-merco-lideres
http://www.merco.info/es/ranking-merco-lideres
https://nosotros.infojobs.net/prensa/notas-prensa/las-empresas-espanolas-se-muestran-favorables-implementar-el-horario-laboral
https://nosotros.infojobs.net/prensa/notas-prensa/las-empresas-espanolas-se-muestran-favorables-implementar-el-horario-laboral
http://www.cepesca.es/post/la-asociacion-nacional-de-mujeres-de-la-pesca-se-constituye-con-la-participacion-105585
http://www.cepesca.es/post/la-asociacion-nacional-de-mujeres-de-la-pesca-se-constituye-con-la-participacion-105585
http://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/noticias/docs/Distintivo_Murcia.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/noticias/docs/Distintivo_Murcia.pdf
http://www.ieemadrid.es/sala-de-prensa/las-notas-del-iee/casi-la-mitad-de-las-mujeres-espanolas-jovenes-tie.html
http://www.ieemadrid.es/sala-de-prensa/las-notas-del-iee/casi-la-mitad-de-las-mujeres-espanolas-jovenes-tie.html
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igualdadenlaempresa.es

El Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en
las Empresas responde al compromiso del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad, de promover y facilitar la igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral mediante la elaboracion de planes de igualdad y otras
medidas de promocion de la igualdad.

Este . servicio . se ' presta . a _traves de. ‘la- . pagina
web www.igualdadenlaempresa.es, y tiene por finalidad orientar y
asesorar a las empresas y otras organizaciones para la elaboracion e
implantacidon de medidas y planes de igualdad.

Y cuenta con:

e Servicio de Asesoramiento y Acompafiamiento en la implantacion

de planes de igualdad: (necesaria inscripcion previa).
Correo electronico: asesoriaie@msssi.es

e Servicio de Consultas: relacionadas con el ambito laboral y de la

empresa.
Correo electronico: pdi@msssi.es __ Siguenos en twitter
Teléfono para consultas: 915 246 806 @IgualdadEmpresa

INSCRIBASE Y CONSULTENOS


http://www.igualdadenlaempresa.es/
mailto:asesoriaie@msssi.es
mailto:pdi@msssi.es
https://twitter.com/IgualdadEmpresa
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