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Introduccion

El trabajo constituye la fuente de ingresos mas relevante para
la inmensa mayoria de la poblacion. En las relaciones labora-
les, las personas trabajadoras ceden su persona, su actividad
a la empresa, que determina las condiciones fisicas y materia-
les de su trabajo; a su vez, trabajadoras y trabajadores estan
en situacion de clara inferioridad respecto de la empresa, al
menos en términos econdmicos.

El trabajo es el medio mas extendido de incorporacion de las
mujeres a la vida social. Es decir, confluyen una serie de ele-
mentos singulares que configuran la preocupacién de garanti-
zar la igualdad de las personas en el seno de las relaciones la-
borales. Las normas basicas son el ET y la LPL. En ellas se
recogen varios preceptos que se refieren a esta materia.
Cuando se habla de igualdad ante la Ley en materia laboral
debe tenerse en cuenta que a estos efectos se debe entender
como ley también el Convenio Colectivo, que es la norma la-
boral caracterizada por ser aprobada por las partes empresa-
rial y trabajadora, como expresion del poder autonormador
que les reconoce el articulo 37 CE.

La entrada en vigor de la LOIMH nos sitta ante un nuevo es-
cenario que debe ser contemplado y reflejado en distintos as-
pectos de la negociacion colectiva. Por un lado, han de inte-
grarse los nuevos derechos y obligaciones generados por la
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ley en los convenios y acuerdos firmados; la relevancia de
abordar esta cuestidon viene dada por la tendencia a incremen-
tar la duracion temporal de los mismos, lo que implica una
mayor permanencia de contenidos que pueden ser fundamen-
tales para avanzar hacia la igualdad entre mujeres y hombres.
Por otro lado, la necesidad de concretar derechos que para su
efectividad requieren de la concertacion social a fin de garanti-
zar su aplicacion y, en su caso, mejorarlos.

Carmen Bravo Sueskun
Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.
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Situacion socio-economica
en el actual contexto laboral

Tomando como referencia inicial el Informe que elabora anual-
mente la Unidn Europea sobre la situacion de los hombres y
las mujeres en el entorno comunitario, los datos describen un
panorama en el que son mas que evidentes las situaciones de
desigualdad entre los dos sexos. Este hecho evidencia la ne-
cesidad de combatir todas las manifestaciones aun subsisten-
tes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo.

En el Estudio presentado en 2010 por el Observatorio de la ne-
gociacion colectiva de la Confederacion Sindical de Comisio-
nes Obreras, se constata que la incorporacion de las mujeres
al mercado de trabajo durante los ultimos quince afios ha su-
puesto uno de los cambios mas relevantes en la economia es-
pafnola. Desde los afnos 80 ha cambiado el patréon de compor-
tamiento de las mujeres que acceden al mercado de trabajo.
El buen ritmo de crecimiento econémico y del empleo ha ser-
vido como incentivo para su incorporacion al mercado de tra-
bajo. Se aprecia un abandono de los roles de familia tradicio-
nal, que condicionaban su presencia en el mercado. Ademas,
el cambio en la estructura productiva, con el crecimiento del
sector servicios y la flexibilizacién de las jornadas laborales,
han ocasionado nuevas oportunidades de empleo para las
mujeres.
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Sin embargo, la tasa de actividad y la tasa de empleo femeni-
no en Espana estan por debajo de la media europea. Y aun
existen penalizaciones a las mujeres en el mercado de trabajo,
tanto en el tipo de empleos que desempefian, como en la re-
muneracién que reciben. La segregacion sectorial y ocupacio-
nal justifica la brecha salarial bruta entre mujeres y hombres.
Pero hay casos en que se detectan practicas discriminatorias,
porque a trabajos de igual valor se recibe una remuneracion
menor.

Hay que lograr que la mayor participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo vaya acompafiada de un reparto de traba-
jo intra y extra doméstico mas equilibrado entre quienes inte-
gran los hogares. Es necesario revisar la organizacion del em-
pleo y, en especial, del tiempo de trabajo y facilitar a través de
ayudas publicas el cuidado de las personas dependientes. En
suma, no es solo una cuestion legal, sino de educar en igual-
dad y cambiar la mentalidad en el ambito familiar y, sobre
todo, laboral o empresarial.
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Regulacién constit
leyes laborales y nc
concordante

Las disposiciones legales estatales que prohiben la discrimi-
nacién por razén de sexo no soélo tienen su origen en nuestra
Carta Magna. El articulo 14 de la CE proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Segun
dicho precepto, los espafoles y las espafolas son iguales
ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religidon, opinién o cual-
quier otra condicién o circunstancia personal o social. Por su
parte, el articulo 9 punto 2 consagra la obligacion de los po-
deres publicos de promover las condiciones para que la
igualdad de cada individuo, y de los grupos en que se inte-
gra, sean reales y efectivas.Todas las disposiciones labora-
les, desde su aprobacién, incorporan o asumen el principio
constitucional de no discriminacién por razén de sexo. Las
mismas, ademas, han sido modificadas, en su mayoria, por
la LOIMH para adecuar su contenido a las nuevas exigencias
impuestas por la mencionada disposicion. Asi, por ejemplo,
ET tiene incidencia sobre aspectos tales como: retribucién,
tiempo de trabajo, contratacion, participaciéon en la empresa,
extinciéon del vinculo contractual o negociacién colectiva.
Materias, todas, en las que existe una clara imbricacién del
principio de igualdad.
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Asimismo, la Ley 31 de 1989 toma como referencia el Plan de
Accidn para la Ilgualdad de Oportunidades de las Mujeres ela-
borado por el Consejo Rector del Instituto de la Mujer en
1987. También se observa el Convenio 103 de la OIT sobre
proteccion de la maternidad, ratificado por Espafa el 26 de
mayo de 1965, que impone un descanso obligatorio de seis
semanas después del parto, exigencia esta que no se recogia
en nuestra legislacion. De ahi la necesidad de reformar la mis-
ma, en el doble sentido de ampliar la duracion de este des-
canso Y fijar el caracter obligatorio de una parte del mismo
después del parto. Tales medidas, ademas, se aplicaran a los
casos de adopcion.Por su parte, la Ley 64 de 1997 incorpora
las medidas contempladas en el Acuerdo Interconfederal para
Estabilidad del Empleo, las cuales, por razones de urgencia,
quedaron plasmadas en el Real Decreto-ley 9 1997, de 16 de
mayo. Se trataba de corregir la alta tasa de desempleo, la pre-
carizacion y la intensa rotacion de los contratos, y en especial
de la promocién del empleo de ciertos colectivos especiales
dificultades de integracién en el mercado laboral. De tal modo,
los contratos indefinidos iniciales, y la transformacién en inde-
finidos de contratos temporales, de mujeres para prestar ser-
vicios en profesiones u oficios en los que estuviesen subrepre-
sentadas tenia una bonificacion del 60% en las cuotas de
cotizacién por contingencias comunes, durante veinticuatro
meses.La Ley 39 de 1999, de 5 de noviembre, para promover
la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas tra-
bajadoras, trata de guardar un equilibrio para favorecer los
permisos por maternidad y paternidad sin que ello afecte ne-
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gativamente a las posibilidades de acceso al empleo, a las
condiciones del trabajo y al acceso a puestos de especial res-
ponsabilidad de las mujeres. Al mismo tiempo, se facilita que
los hombres puedan ser coparticipes del cuidado de sus hijas
e hijos desde el mismo momento del nacimiento o de su incor-
poracion a la familia.Con el Real Decreto 1251 de 2001 se or-
dena la separacion del subsidio de maternidad del de incapa-
cidad temporal. Se crea la nueva prestacion del riesgo durante
el embarazo. Y es igualmente novedoso que el permiso de
maternidad pueda disfrutarse a tiempo parcial, pues ello per-
mite compatibilizar el subsidio con una actividad laboral sin
que se altere la modalidad contractual. Ademas, segun se ar-
gumenta en la exposicién de motivos del Real Decreto, con
esta medida de flexibilizacién en el disfrute del periodo de
descanso se pretende potenciar el reparto de las responsabili-
dades familiares entre madres y padres, la mejora en el cuida-
do de hijas e hijos por los progenitores, asi como posibilitar
que las mujeres mantengan vinculacién con su puesto de tra-
bajo, de forma que la maternidad no sea nunca un obstaculo
para su promocion profesional.

En sintesis, es posible afirmar que las normas legales que pro-
hiben la discriminacion por razén de sexo en Espafia no sélo
tienen su origen en la Constitucién. También tiene su funda-
mento en el ET y, ademas, todo un conjunto normativo muy
abundante que regula todo lo concerniente a las relaciones la-
borales desde la perspectiva de género. Las normas aqui enu-
meradas no son mas que un ejemplo de la normativa especifi-
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ca en materia de igualdad; algunas de las disposiciones mas
relevantes al respecto. Nuestra legislacion en materia de igual-
dad de oportunidades culmina con la aprobacién de la
LOIMH.




Incidencia de la )
en la negociacion colectiva

La LIOMH desde su entrada en vigor, incorpora la obligacion
de negociar medidas y planes de igualdad una vez que se pro-
duce la denuncia del convenio colectivo. Cobra asi especial
importancia la obligacion en la negociacion de ambito secto-
rial, ya que lo establecido aqui respecto de la igualdad es de
aplicacion a todas las empresas en su ambito, independiente-
mente del ambito de la misma, sorteando asi lo establecido en
la ley en cuanto al numero de trabajadoras y trabajadores ne-
cesarios para abordar la negociacion de un plan de igualdad.

El art 45 LOIMH no establece el mismo grado de obligatorie-
dad en la gestacion de los planes de igualdad al condicionar
los mismos al tamano de la empresa, a la existencia o no de
convenio colectivo propio y siendo objeto de negociacién en
la forma que se determine en la legislacion laboral. Esta legis-
lacion son los art 85.1 y 85.2 del ET, que han sido modificados
por la Disposicion Adicional Undécima del a LOIMH.

Segun estas modificaciones, las empresas con una plantilla su-
perior a 250 trabajadoras y trabajadores tienen dos posibilidades:

e Si tiene convenio colectivo propio: el plan debera nego-
ciarse en el mismo, pero no hay obligacién de acordar
nada.
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e Cuando estan sujetas a un convenio de ambito sectorial en
el que se obligue a las empresas incluidas en su ambito a
adoptar planes de igualdad, las empresas deberan acor-
dar, no sélo negociar, un plan de igualdad.

Las empresas con plantillas inferiores a 250 trabajadores y tra-
bajadoras tendran la obligaciéon de negociar medidas de ac-
cion positiva, pero la obligacion de negociar un plan de igual-
dad surgira desde el momento en que asi lo disponga el
convenio sectorial de aplicacion. Ante esta casuistica, es ob-
vio que el protagonista es el convenio bien sea sectorial o de
empresa.

El principal motivo por el se han elegido estos tipos de conve-
nios, se debe a que son a los que hace referencia el RD
713/2010 relativo al registro de convenios y de planes de
igualdad.

Convenios sectoriales

Para garantizar esta cobertura plena, es imprescindible que
los convenios sectoriales establezcan la obligatoriedad de
acordar planes en todas las empresas de su ambito de aplica-
cién. Esta garantia impide que una entidad incluida en el am-
bito de aplicacion del convenio sectorial pueda sortear o justi-
ficar el incumplimiento de esta obligacién por la inexistencia
de representantes legales con quienes negociar.
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La profesora Gemma Fabregat establece la siguiente distin-
cién entre estos convenios, en funcion de la regulacion que in-
cluyen en materia de igualdad:

1 Convenios que no regulan Planes de igualdad.
2 Convenios que contienen remisiones expresas a la LOIMH.
3 Convenios que si regulan Planes de Igualdad.

Aunque el objeto de esta guia es hacer visibles las buenas

practicas de igualdad, es necesario hacer un inciso respecto
de la categoria 1.

Convenios que no requlan planes de igualdad

Hay convenios sectoriales en cuyo articulado no se recoge re-
gulacién de planes de igualdad, lo que no significa que en
ellos se omitan referencias a la igualdad, aunque en muchos
casos no se realiza ningun tipo de referencia. En algunos con-
venios se aprecia la mencion concreta de garantizar la igual-
dad entre hombres y mujeres, o la prohibicion de que exista
una discriminacién por razén de género en la regulacién de
ciertas condiciones de trabajo. Es decir, se quedan en clausu-
las declarativas que no llegan a un minimo grado de concre-
ciéon de lo estipulado en la norma a la que hacen referencia;
otro aspecto a destacar de estas clausulas es que no generan
ningun compromiso de negociacion.
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Convenios sectoriales que si requlan Planes de Igualdad

No son muchos los convenios que mencionan expresamente
la necesidad de contemplar un plan de igualdad, a esto se une
que la mayoria recoge lo estipulado en la regulacién legal.

Estas dos situaciones (mencion expresa a planes de igualdad
y repeticion de lo expresado en la ley) resultan positivas para
alcanzar la igualdad, debido a que en muchas ocasiones, tan-
to la plantilla como la empresa entienden que les vincula mas
el convenio que la ley por la proximidad de éste.

Ante esta situacion, hay que contemplar esta reproduccién de
la ley como una labor de concienciacion a favor de la igualdad,
aunque se vea limitada a las personas afectadas por su ambi-
to de aplicacioén Unicamente.

En este apartado, por tanto, cabe hacer dos distinciones.

A Convenios que regulan planes en los mismos términos
que la LOIMH.
En este caso se puede tomar como ejemplo el Convenio
colectivo del sector de empresas distribuidoras de GLP de
Ledn (2007-09) que, en su capitulo VIl Derechos funda-
mentales de los trabajadores, recoge:
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Articulo 30. Planes de Igualdad

1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas 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 trabajado-
res en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de mas de doscientos cin-
cuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elabora-
cidn y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance
y contenido, que debera ser asimismo objeto de nego-
ciacion en la forma que se determine en la legislacion la-
boral.

Este articulo reproduce los apartados 1 y 2 del articulo
45 de la LOIMH.

Articulo 31. Concepito y contenido de los planes
de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un con-
junto ordenado de medidas, adoptadas después de rea-
lizar 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 ra-
zon de sexo.
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Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sis-
temas eficaces de seguimiento y evaluacion de los obje-
tivos fijados.

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

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

Este articulo constituye la trascripcion completa del
articulo 46 de la LOIMH.

B Convenios que regulan verdaderos planes de igualdad. En
estos ultimos se especifican criterios generales de los proce-
dimientos, de pautas a abordar, la posibilidad de implantar
planes en empresas con menos de 250 trabajadores...

Asi, el convenio colectivo de ambito provincial para el co-

mercio de alimentacion de Valladolid (2008-11) establece
en su articulado:
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Articulo 35. Comision de igualdad para la elaboracion
del plan de oportunidades enitre mujeres y hombres

Segun lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, se acuerda la constitucion de la Comisidon de
igualdad de Oportunidades que, con caracter general, se
ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades,
estableciendo las bases de una nueva cultura en la orga-
nizacion del trabajo que favorezca la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, y que, ademas, posibilite la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La composicion sera paritaria entre la empresa y la RLT
contando ademas con la figura de los asesores necesarios.
La primera reunion de la comision de igualdad se celebrara
a los treinta dias de la firma del presente convenio, en dicha
reunion se aprobara el reglamento, en donde se regulara,
entre otras cuestiones, los objetivos y los procedimientos
de actuacion.

De manera ordinaria se reunira al menos una vez cada dos
meses, quedando auto convocadas las partes de una a
otra reunidn, y de manera extraordinaria cuando lo solicite
cualquiera de las partes con un preaviso de 10 dias.

De las reuniones se levantara acta que recogera los te-
mas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos
presentados y la fecha de la siguiente reunion. En caso
de desacuerdo se hara constar en la misma las posicio-
nes definitivas por cada parte.
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La Comision de igualdad elaborara un plan de igualdad
que contara con un diagndstico de situacion de partida,
con los datos que aporte la empresa, una programacion
con las medidas concretas necesarias para resolver las
carencias detectadas, y un seguimiento y evaluacion
para ver el grado de cumplimiento.

Las distintas formas de discriminacion o desigualdad a
detectar, y que seran el principal objetivo de diagnostico,
son las que afectan a:

= Igualdad de trato y de oportunidades en:

— Acceso al empleo.

— Clasificacion profesional.

— Formacion.

— Promocion.

— Retribuciones.

— Distribucion del tiempo de trabajo.

— Aquellas que puedan ser identificadas en funcion

de las caracteristicas del puesto de trabajo.

- Acoso sexual y acoso por razon de sexo.
= Discriminacion por embarazo o maternidad.

La Comisidn de igualdad entre sus competencias tam-
bién estara la de realizar propuestas que garantice el
principio de igualdad y no discriminacion en la empresa y
aquellas acciones que hagan cumplir el objetivo principal
de la comision, es decir, la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres.

L rf.np
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En este mismo sentido, el Convenio colectivo estatal de “Ela-
boradores de productos cocinados para su venta a domicilio”,
introduce como mejora que “las empresas de mas de 150
trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, deberan
adoptar un plan de igualdad”.

Igualmente recoge un articulo sobre el diagnéstico de situacion,
en el que establece “...Jlas empresas daran cuenta por escrifo
a los representantes de los frabajadores, pudiendo esfos emF
tir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado”.

Convenios de empresa

En cuanto a los convenios de empresa, la forma que tienen de
abordar los planes de igualdad es muy amplia y variada. En
muchos convenios de empresa se anuncia, con mayor o me-
nor concrecion, la futura elaboracion del correspondiente plan
de igualdad de acuerdo con lo dispuesto en la LOIMH.

Asi es posible encontrar convenios en los que se indica la in-
tencion de cumplir la ley, con diferentes grados de concrecion.
A modo de ejemplo se pueden significar los siguientes conve-
nios: | Convenio colectivo de Globalia Servicios Corporativos,
S.L. (BOE 9/12/2009) que recoge en su articulo 38 Plan de
Igualdad que fija “La empresa manifiesta que llevara a cabo la
elaboracion del Plan de Igualdad antes de finales del afio
2011”, o como es el caso del Convenio Colectivo de Agencia
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EFE (BOE 15/10/2010), que en su disposicién Adicional Tercera
establece “Ambas partes se comprometen a seguir avanzando
en las negociaciones dirigidas a acordar antes del 31 de di-
ciembre de 2010 el Plan de Igualdad entre hombres y mujeres”.

En este grupo se esta ante convenios que recogen clausulas de-
clarativas sin desarrollo y sin especificar como se llevaran a efecto.

En una segunda categoria es posible mencionar diferentes con-
venios en los que se aprecia mas contenido. En este caso van
desde aquellos que establecen la creacidon de la Comision de
Igualdad hasta aquellos que establecen los objetivos a alcanzar
en materia de igualdad, indican la realizacion del diagnoéstico
especificando la recogida de datos desagregados por sexos en
relacion con diferentes cuestiones, objetivos del plan, implanta-
cion e informacion del desarrollo del mismo a la RLT’s,...

Como ejemplos se pueden significar:

Vif Convenio Colectivo de Siemenes, 5.A (BOE 13/10/2009),
que en su articulo 49. Plan de igualdad. Ademas de hacer refe-
rencia a lo dispuesto en los articulos 43, 45.2 y 46.2 de la LOIMH,
establece “Se acuerda, por tanto, la creacion de una comision
para la elaboracion y desarrollo de un plan de igualdad efectiva
entre hombres y mujeres. Esta estara compuesta por seis miem-
bros, tres por la parte empresarial y tres por la parte social. Dicha
comision se constituira en un plazo de tres meses a partir de la
publicacion en el «BOE» del presente Convenio Colectivo”.
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Convenio colectivo de Aufopista Vasco-aragonesa, conce-
sionaria Espafiola SAU y su personal de explotacion (BOE
30/10/2010), establece en el articulo 49 Comisién de Igual-
dad: “La comision paritaria de igualdad estara compuesta por
cuatro representantes de la parte empresarial y cuatro repre-
sentantes de la parte social.

La comision patritaria de igualdad se reunira como minimo dos
veces al ario.

Dicha comision desarrollara entre otras las siguientes funciones:

1. Realizar el Plan de Igualdad, de conformidad con la Ley Or-
ganica 3/2007, de 22 de marzo.

2. Concretar y proponer acciones en materia de igualdad, y
aprobar, en su caso, el Plan de Igualdad.

3. Realizar el seguimiento de la evolucion de las acciones to-
madas sobre la ejecucion del Plan de Igualdad.

4. Estar informada de las diferentes evaluaciones del Plan de
lgualdad.

5. Entendiendo que el objetivo de dicha comision es crear un
espacio de didlogo y comunicacion fluida, de tal manera
que todos los acuerdos y medidas que se adopten a lo lar-
go del desarrollo del Plan de Igualdad se lleven a cabo con
el consenso de ambas partes”.

En las clausulas anteriormente sefaladas se aprecia como el
grado de concrecién es mayor en el segundo caso; en el mis-
mo se establece la composicidn numérica de la comision de
igualdad, la periodicidad de las reuniones y las funciones a
desarrollar. En el segundo caso se echa en falta el plazo de
constitucion de dicha comision.
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Convenio colectivo de FPraxair Espafa, SL, Praxair Produc-
cién Espafa, SLU, Praxair Soldadura, SLU y Praxair Eurohok
ding, S.L. (BOE 5/07/2010) en el Capitulo Xl Igualdad de opor-
tunidades, trata diferentes aspectos del plan de igualdad. Asi
da una definicién de plan en la que determina “fijara los objeti-
vos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados”. Igualmente establece los principios generales del plan,
sus objetivos generales, las fases y metodologia para su elabo-
racion. En este punto cabe destacar los apartados siguientes:

“1.2 Fase: De anadlisis. Sera competencia de la empresa realizar
el analisis y diagndstico de situacion, con objeto de poder te-
ner una composicion de lugar relativa a la situacion que debe
ser objeto de estudio.

2% Fase: De diagndstico. Se alcanzaran las conclusiones del
analisis previo y, asi, se determinaran los campos prioritarios y
concretos de actuacion. La documentacion que se desprenda
de las fases de analisis y diagndstico sera facilitada por la em-
presa, a efectos de informe de carédcter confidencial, a la re-
presentacion social, con el fin de negociar entre ambas partes,
tanto el contenido del plan de igualdad, como las medidas que
se deben adoptar, en donde se hayan constatado situaciones
de desigualdad de trato”.

Como se observa, la empresa se arroga la realizacion del diag-
néstico, dando participacion a la RLT en la negociacién de las
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medidas que del mismo se tengan que poner en marcha. Esta
misma situacién se reproduce en otros convenios como es el
caso del Convenio Colectivo de compania Espariola de Petrdleos,
S.A (CEPSA). Este convenio es mas especifico en cuanto a los
datos a recoger para la realizacion del diagnostico: “El diagnosti-
co de situacion y los datos que la Empresa ha manejado para su
elaboracion se facilitaran a la Representacion de los Trabajadores
en la Comision de Igualdad, para su informe, facilitandole tambien
la siguiente documentacion con datos desagregados por sexo:

a Distribucion de la plantilla en relacion con la edad, antiglie-
dad, departamento, nivel jerarquico, grupo profesional y ni-
vel de formacion académica.

b Distribucion de la plantilla en relacion con el tipo de contrato.

¢ Distribucion de la plantilla en relacion con el grupo profesio-
nal y nivel salarial de Convenio.

d Distribucion de la plantilla en relacion con ordenacion de la
jornada, horas anuales de trabajo, régimen de turnos y me-
didas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e Ingresos y ceses producidos en los dltimos cinco afios es-
pecificando grupo profesional, edad y tipo de contrato.

f Niveles de absentismo de los afios 2006 y 2007, especifi-
cando grupos profesionales.

g Horas de formacion de los afios 2006 y 2007 y tipo de ac-
ciones formativas.

h Salarios medios por sexo, incluyendo todos los conceptos
salariales. Del personal excluido de Convenio se facilitaran
los indices salariales que permitan hacer un diagndstico de
salarios por sexo”.
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En este plan, para la realizacion del diagnéstico, no sélo se hace
referencia a datos de plantilla sino que se establece el compro-
miso de revisar otros canales: “El diagndstico incluira una revi-
sion de los criterios y canales de informacion y/o comunicacion
utilizados en los procesos de seleccion, formacion y promocion,
los métodos utilizados para la descripcion de los perfiles profe-
sionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las
ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para partici-
par en procesos de seleccion, formacion y promocion. Los da-
tos analizados para dicha revision se facilitaran también a la Re-
presentacion de los trabajadores en la Comision de Igualdad”.

Este convenio introduce también una dimensién temporal de
ejecucion de medidas: “Los plazos de consecucion se estable-
ceran en tres niveles de horizonte temporal:

e Corto Plazo: Un afio.
e Medio Plazo: Cinco anos.
e [argo Plazo: Diez afios”.

Por ultimo, articula el seguimiento del plan: “Dentro de las
competencias de la Comision de seguimiento del Plan se in-
cluiran las siguientes:

— Seguimiento y evaluacion de la consecucion de los lo-
gros fijados en el Plan de Igualdad.

— Dirimir consultas sobre dudas de interpretacion y/o aplica-
cion que puedan surgir en relacion con las disposiciones so-
bre igualdad de trato y oportunidades que se establezcan.
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— Posibilidad de elaborar dictamenes técnicos sobre as-
pectos relacionados con la igualdad de trato y oportu-
nidades entre mujeres y hombres en el trabajo, a ins-
tancia de la propia Comision para la Igualdad o las
Organizaciones Sindicales cuando asi lo soliciten de
forma justificada.

— Realizar un seguimiento de las medidas adoptadas en el
Plan de Igualdad, y recibir la informacion anual facilitada
por la Empresa para seguir la evolucidon de la plantilla
desde una perspectiva de género”.

Dentro de este apartado, en cuanto a mayor concreciéon de
planes de igualdad se refiere, cabe sefialar el | Convenio co-
lectivo del Grupo de empresas Rodilla (BOE 16/02/2008). En la
Disposicion adicional quinta Igualdad de oportunidades se re-
cogen los apartados vistos en los convenios anteriores; en
este caso hay que destacar los objetivos iniciales de la deci-
sién de poner en marcha los planes de igualdad:

a Establecer directrices en cuanto a la elaboracion, estructura
y procedimiento de los planes de igualdad con el fin de al-
canzar una gestion optima de los recursos humanos que
evite discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportu-
nidades reales, apoyandose en un permanente recurso al
dialogo social.

b Atribuir a la Comision Mixta del Convenio las competencias
que se senalan en esta Disposicion Adicional presente Con-
venio a efectos de que pueda desarrollar un trabajo efectivo
en materia de igualdad de trato y oportunidades en el trabajo.
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En este caso se constituye una Comision Paritaria de Igual-
dad: “Se acuerda constituir una Comision Paritaria por la Igual-
dad de Oportunidades entre los firmantes del presente Conve-
nio con el fin de abordar los compromisos asumidos en el
presente texto, con las siguientes competencias:

a Entender en términos de consulta sobre las dudas de inter-
pretacion y/o aplicacion que puedan surgir en las empresas
en relacion con las disposiciones sobre planes de igualdad
establecidas en los articulos anteriores.

b Seguimiento de la evolucidon de los planes de igualdad
acordados en las empresas del Grupo.

¢ Posibilidad de elaborar dictamenes técnicos sobre aspec-
tos relacionados con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de la Co-
mision Mixta.

d Si asi se pacta en el seno de la misma, podra elaborar un
estudio especifico en relacion con la Igualdad de Oportuni-
dades en el seno del Grupo Rodilla”.

Este convenio, en cuanto a plazo de ejecucion regula la apli-
cacioén del plan con la vigencia del convenio “Las empresas
dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del pre-
sente Convenio colectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en
los articulos anteriores respecto los diagndsticos de situacion
y los planes de igualdad”.

En ultimo lugar, cabe sefnalar aquellas empresas que han in-

cluido su plan de igualdad en el convenio colectivo. En este
aspecto, se distinguen empresas que lo incluyen como un ca-
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pitulo especifico: Ill Convenio colectivo marco del Grupo En-
desa (BOE 26/07/2008) cuyo capitulo IX recoge el Plan de
Igualdad; en este convenio el articulo 3.4 determina “el Plan
de Igualdad sera de aplicacion a todo el personal de las Em-
presas incluidas dentro de los ambitos funcional y territorial de
este Convenio”; asimismo en el articulo 6 Vinculacioén a la to-
talidad el apartado 1 especifica “Las condiciones del presente
Convenio forman un todo organico e indivisible y, a efectos de
su aplicacion, seran consideradas globalmente, asumiendo las
partes su cumplimiento con vinculacion a la totalidad del mis-
mo”. Con estos dos apartados se refuerza la pertenencia del
plan de igualdad al convenio y por tanto su cumplimiento
como cualquier otra clausula recogida en el mismo.

Por otra parte, se destacan empresas que lo publican como
resolucion dado que el plan se ha negociado con posteriori-
dad al convenio: Resolucion de 18 de septiembre de 2008, de
la Direccidon General de Trabajo, por la que se registra y publica
el Plan de igualdad de Equipos Nucleares S. A, que forma par-
te de su convenio colectivo (BOE 3/10/2008). En el prélogo se
especifica que “la adopcion de politicas de igualdad de opor-
tunidades constituye una forma de optimizar los recursos hu-
manos... Desaprovechar las aptitudes de una persona por
cuestiones ajenos a las necesidades propias del trabajo que
debe realizarse supone una pérdida de capital humano injusti-
ficable en términos empresariales. Por el contrario, una politica
de recursos Humanos basada en la igualdad de oportunidades
resulta rentable para la empresa”.
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En la Introduccion sefala que “las personas destinatarias de
este plan de Igualdad no son exclusivamente las mujeres, sino
también los hombres puesto que con él se pretende conseguir
una organizacion mas competitiva en la que hombres y muje-
res puedan trabajar de forma armonica y conjunta”.

En el esquema del plan destaca que cada area tematica de in-
tervencion consta de un objetivo especifico, enumeracién de
medidas ya implantadas, medidas a implantar y fecha de eje-
cucién para ello. También aparece el campo de responsable
aunque sin cumplimentar.

Resolucion de 25 de agosto de 2009, de la Direccion General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Plan de Igualdad
de Danone, S.A., que forma parte de su convenio colectivo
(BOE 9/09/2009). En este plan se establece que “la revision
del diagndstico se realizara siempre que se produzca un cam-
bio sustancial en el seno de la compafiia y, al menos, cada 2
arios o siempre que las partes lo acuerden’.

En cada una de las areas de intervencion se establece un ob-
jetivo especifico, cada medida consta de un cédigo, tiene
asignado la responsabilidad de la ejecucion y el plazo para lle-
varlo a efecto; igualmente consta los indicadores a utilizar
para realizar el seguimiento y evaluacion de cada area y quien
es responsable de realizarla y su ambito temporal.
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Dado que el plan de igualdad se puede instrumentar a través
de un convenio colectivo, cabe la inclusién del plan en el pro-
pio contenido del convenio como un capitulo especifico o un
anexo del mismo.

ElI RD 713/2010 sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo publicado el 12 de junio en el
BOE, se establece en el articulo 2.f) que seran objeto de ins-
cripcion, “los acuerdos sectoriales que establecen los térmi-
nos y condiciones que han de seguir los planes de igualdad en
las empresas, los acuerdos que aprueben planes de igualdad
en las empresas afectadas por la negociacion colectiva secto-
rial, asi como los acuerdos que aprueben planes de igualdad
derivados del convenio colectivo de empresa”. En él se incluye
la hoja estadistica de convenios tanto de empresa como de
sector, en los que un apartado relativo a los planes de igual-
dad. Este RD entré en vigor el 1/10/2010.
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Este RD recoge en sus anexos las hojas estadisticas de con-
venios. Asi en el anexo 2.l “Hoja estadistica de Convenios Co-
lectivos de Empresas” en el apartado 7 se recoge la informa-
cion relativa a los planes de igualdad:
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En el anexo 2.1l “Hoja estadistica de convenios colectivos de
sector” en el apartado 7 se recogen igualmente las clausulas
sobre igualdad y no discriminacion.

7. CLAUSULAS SOBRE IGUALDAD Y KO DISCRIMINACION
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Como se puede apreciar en el anexo 2.1l relativo a convenios
sectoriales, en la informacion recabada en las hojas estadisti-
cas se contempla la posibilidad de que el plan afecte a empre-
sas de menos de 250 trabajadores y trabajadoras.

Esta modificacién respecto a lo planteado en la LOIMH se re-
fleja en las clausulas de algunos convenios, como es el Con-
venio colectivo de trabajo para el sector Pasteleria, confiteria,
reposteria y bolleria de Palencia en cuyo capitulo VIl se esta-
blece: “Las empresas que tengan cien o mas trabajadores de-
beran negociar con la representacion de los trabajadores y tra-
bajadoras un conjunto de medidas articuladas en un Plan de
igualdad”.
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Los planes de igualdad

Un plan de igualdad ha de disenarse tendiendo en cuenta la
realidad concreta de cada empresa o sector. Para ello es ne-
cesario partir de la realizacién de un diagnéstico para detectar
y valorar en qué aspectos se detectan carencias en la empre-
sa en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres.

Para la realizaciéon de esta parte, se ha recurrido a los conteni-
dos principalmente de dos planes de igualdad debido a que
“cumplen” con los aspectos marcados en el articulo 46 de la
LOIMH, ademas de establecer mejoras, al ser dos planes en
los que se ha dado participaciéon a la RLT en la realizacién de
todo el proceso. Estos planes son los de las empresas Voss-
loh Espana S. Ay Sodexo Espana S. A.

Diagnéstico

El diagndstico de la situacion de partida debera basarse en las

conclusiones que se extraigan del andlisis, tanto cualitativo

como cuantitativo de:

e Los datos desagregados por sexo, relativos a cada una de
las materias que pueden formar parte del plan de igualdad.

e Los contenidos del convenio vigente, asi como normas in-
ternas, reglamentos o acuerdos de materias concretas que
sean de aplicaciéon en la empresa y no formen parte del
texto convencional.
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A partir de los resultados del analisis se disenara el plan de
igualdad, marcandose los objetivos basicos en términos que
permitan el seguimiento y una evaluacién posterior de resulta-
dos lo mas objetiva posible. Para alcanzar los objetivos sera
necesario elaborar y programar medidas y actuaciones con-
cretas en relacién a cada uno de ellos.

Ejemplo Buenas practicas: Plan de Igualdad de Vossloh Es-
pana, S.A (2009-2012).

Este Plan destaca porque en su preambulo establece la plan-
tilla total de la empresa asi como la actividad a la que se dedi-
ca: “En la empresa prestan servicios laborales un total de 889
personas, de las cuales 76 son mujeres y 813 son hombres, de
lo que se deriva que un 8,55% de la plantilla esta compuesta
por mujeres y un 91,45% por hombres. La empresa se dedica
a la construccion y reparacion de material ferroviario”.

En este caso se pone de manifiesto que es una empresa con
una plantilla masculinizada y cuya actividad se asocia a activi-
dades principalmente masculinas. Poner de manifiesto estos
datos en el plan, se entiende que permitira una mejor com-
prension de las medidas que en él se incluiran. A esto se une
que en el convenio el Articulo 75. Accion positiva: “1. Para
contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no dis-
criminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad
de condiciones en trabajos de igual valor es necesario des-
arrollar una accion positiva particularmente en las condiciones
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de contratacion, salariales, formacion y condiciones de trabajo
en general, de modo que en igualdad de condiciones de ido-
neidad tendran preferencia las personas de género menos re-
presentado en el grupo profesional de que se trate”.

Otro aspecto a destacar de este Plan es que en su Titulo Pri-
mero, articulo 1.2 establece que las partes suscriptoras del
plan son “...componentes de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad”. En este caso queda de manifiesto que las
partes firmantes del plan son las personas que han negociado
el mismo, situacion que no queda reflejada de forma clara en
otros planes.

Plan de Igualdad de Bimbo, S.A.U: Este Plan ha sido realizado
por la Comisién de Igualdad, personas que forman la Comi-
sion Paritaria del XXIV convenio colectivo de Bimbo.

En este plan se hace un breve resumen de la metodologia de
trabajo utilizada para su elaboracion, se realiza una especial
incidencia sobre los objetivos generales, se aporta un listado
de los datos con los que se ha realizado el diagnéstico (que se
recogen en anexos), y se incluye un resumen general del diag-
nostico asi como de cada una de las areas de intervencion.
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Buenas practicas
de igualdad

‘ t

En este capitulo se pretende poner de relevancia alguna de las
buenas practicas existentes en los diferentes planes de igual-
dad que se estan implementando en diferentes empresas.

Acceso al empleo y Contratacion

Las acciones que incorpore el plan respecto de esta materia ten-
dran por objetivo general evitar las discriminaciones por razon de
sexo en las ofertas de empleo, en las solicitudes de empleo, en
el uso de los tests psicotécnicos y las pruebas profesionales o
entrevistas. Como medidas concretas para actuar en esta area
tematica, podemos recomendar que en el anuncio correspon-
diente de la oferta de empleo el puesto sea nombrado en feme-
nino y masculino, ademas de utilizar vias de comunicacion que
lleguen tanto a hombres como a mujeres. Las preguntas en las
entrevistas se cefiran a las que guarden relacion con el puesto
de trabajo, y seria conveniente formar al equipo de seleccion en
técnicas de entrevista desde la perspectiva de igualdad de opor-
tunidades. También se puede garantizar que exista representa-
cién femenina en los equipos de seleccion de las empresas.

Todo esto va vinculado a la contratacion que se realice en la em-
presa, por ello se incluye en este apartado la contratacion. En
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este caso, las medidas no solo deben ir dirigidas a la nueva con-
tratacion sino hacia la conversion de contratos temporales en in-
definidos, contratos de media jornada en jornadas completas.

Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espafa, S.A (2009-2012).

Objetivo 2: Priorizar, a igualdad de condiciones, la conlratacién de
personas del sexo que se encuenlra infrarrepresenfado en defer-
minadas areas o puestos de lrabajo, siempre y cuando atiendan a
criterios de idoneidad respecto def puesto de frabajo a cubrir.
2.1 Fomentar la contratacion... estableciendo que a igualdad
de condiciones, se contratara a la persona candidata del sexo
que se encuentre infrarrepresentado en cada puesto.

Indicadores:

— En el desarrollo del Plan de Igualdad se dispondra de indicado-
res del nUmero de mujeres y hombres contratados, teniendo en
cuenta el tipo de puesto.

Recursos: Los recursos y medios previstos para su aplicacion se-

ran los siguientes:
Personas encargadas:

— Responsables en materia de seleccidon de personal, asi como
cualquier persona que pueda intervenir en el proceso de selec-
cién y el Responsable en materia de igualdad.

— La representacién legal de la plantilla colaborara aportando
candidatas y candidatos a los procesos de seleccion.

Fecha de aplicacién: 3° T 2009
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Ejemplo Buenas practicas:

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espana S.A.
(2010-14).

Objetivo especifico: Corregir el desequilibrio entre mujeres y hom-
bres en las confrataciones a tiempo parcial y fijas discontinuas.

Medidas:

— Cuando haya vacantes a tiempo completo en los centros de
trabajo, se dara prioridad a las trabajadoras con jornada parcial
o fijas discontinuas para ocuparlas. Esa prioridad también la
tendran en los puestos de nueva creacién en el centro.

— Realizar un estudio para determinar las causas de las diferen-
cias en el tipo de contratacién de mujeres y hombres, realizan-
do espacial énfasis en la mayor contratacion a tiempo parcial
de las mujeres. Adoptar medidas correctoras en el supuesto de
que la diferencia no responda a criterios de equidad.

— Trasladar a la RLT del centro de trabajo las vacantes a tiempo
completo para su difusion con la suficiente antelacion de poder
optar al puesto.

Indicadores:

— Analisis convencionales contrato tiempo parcial y fijo disconti-
nuo a indefinido continuo y datos de incorporaciones.

— A través de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Responsable:
— Dpto Sistemas de RH.
— Comisiéon de seguimiento.

Plazos de ejecucion: Durante vigencia del Plan.
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Clasificacion profesional

La incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo ha es-
tado condicionada por la pervivencia de patrones masculinos
en la organizacion del trabajo. El analisis de la estructura orga-
nizativa de las empresas permite ver los departamentos o las
categorias profesionales que son producto de una divisién de
ocupaciones por razén de sexo Yy, en consecuencia, hacen pa-
tentes las diferentes expresiones de la segregacién horizontal
y vertical que se originan en estos patrones.

Hay discriminacién cuando en los diferentes niveles de la mis-
ma categoria profesional, las mujeres estan en los mas bajos y
los hombres en los mas altos. Se produce una normalizacion
de esta discriminacién cuando no hay mecanismos para equi-
librar la presencia de mujeres y hombres en los diferentes de-
partamentos y categorias, ni para eliminar las posibles discri-
minaciones que se puedan derivar de estas segregaciones.

Para las mujeres éste no es un tema menor, pues muchas de
las ocupaciones feminizadas tienen menos prestigio social,
estan menos valoradas y reciben una remuneracion menor
que aquellas consideradas masculinas, cosa que es un claro
sintoma de discriminacién fomentada en el sexo.

También es preciso recordar que el caracter masculino o fe-

menino de las ocupaciones se sustenta en los estereotipos
sociales y no en las potenciales diferencias de capacidad en-
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tre los sexos; en general, son mejor valoradas las capacidades
consideradas masculinas (fuerza fisica) que las capacidades
calificadas como femeninas (precision).

En ninguno de los planes de igualdad a los que ha tenido ac-
ceso la Secretaria de la Mujer, se recogen objetivos y medidas
que afecten a esta dimension.

Promocion

En cuanto al eje de los ascensos y la promocion, se deben in-
corporar medidas para facilitar a las mujeres la participacion en
cursos en los que perfeccionen ciertas técnicas o habilidades
que necesiten para promocionar. El plan también debera incor-
porar medidas de discriminacién positiva para primar el ascen-
so de las mujeres, asi como establecer el porcentaje o cuota de
género en los cargos de direccion o maxima responsabilidad.
Para ello también es necesario, con caracter previo, dejar de
vincular estos puestos con los contratos a tiempo completo.
Antes han de establecerse, por tanto, los criterios mas objetivos
posibles (méritos, formacion, vida profesional o manejo del
puesto), y asi tratar de potenciar el desarrollo de la carrera pro-
fesional de las mujeres y permitir su acceso a cargos de respon-
sabilidad. En cuanto a la publicidad de las ofertas de promo-
cion, ha de ser lo mas transparente posible, garantizando que la
informacién sobre requisitos y condiciones del puesto de traba-
jo llegue a todo el personal empleado, sin distincién de sexo.
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Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espana, S.A (2009-2012).

Objetivo 2: Garantizar el fomenio de la igualdad en la promo-
cién profesional y las posibilidades de promocién de todas las
frabajadoras y frabajadores de la Empresa.
2.1 Revisar los sistemas de promocion existentes en la Empre-
sa eliminando cualquier criterio discriminatorio a efectos de
promocion profesional.
Indicadores:
— Contenido previo y en su caso nuevo contenido.

2.2 Publicar periodicamente y por cualquier medio que sea ac-
cesible para todo el personal de la Empresa, las posibles va-
cantes a cubrir mediante promocion interna.
Indicadores:

— Tipos de medios de publicacién, nUmero de mujeres y hombres
presentados para cubrirlas y de las personas que cubran las
vacantes.

Recursos: Los recursos y medios previstos para su aplicacion se-

ran los siguientes:
Personas encargadas:

— Departamento de RRHH y en concreto dentro del mismo, el
personal encargado de la contratacion y formacion y el Res-
ponsable en materia de Igualdad.

Fecha aplicacion. 1° T 2010.
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Formacion

El objetivo o finalidad del plan en relacion con esta materia
sera tratar de asegurar la formacién de las mujeres en la em-
presa, incluso cuando de trate de tareas o funciones presunta-
mente masculinas. Para ello, el punto de partida en relacion
con la formacién del personal lo podemos concretar en detec-
tar las necesidades prioritarias de formacion. Con posteriori-
dad, incorporar la perspectiva de género en todos los cursos
que la empresa dirija a su plantilla o incluir un médulo especifi-
co sobre igualdad de oportunidades por razén de sexo. Tam-
bién se tienen que publicitar los cursos de formacion entre la
totalidad de integrantes de la plantilla, mujeres y hombres.

Ademas, es necesario garantizar la asistencia de las mujeres a
todos los cursos de formacion. Por una parte, hay que sensi-
bilizar a mandos intermedios que tengan capacidad de deci-
sion a la hora de gestionar la formaciéon en la empresa y, por
otra, tratar de seleccionar horarios para la formacion que sean
compatibles con la conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral. Por ejemplo, que sea durante el horario laboral o de
naturaleza semipresencial. E, incluso, hacer posible que se im-
parta formaciéon a empleadas que se ausenten de la empresa
por motivo de un permiso o excedencia.
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Ejemplo Buenas practicas:

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espana S.A.
(2010-14).

Objetivo especifico: Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formalivas diferentes a las relacionadas con su
puesto de frabajo como esltrafegia que conlribuya a equilibrar
su presencia en las categorias feminizadas y masculinizadas.

Medidas (extracto):

— Reforzar la informacion a todo el personal de la empresa de las
ofertas de formacién anuales, realizando comprobaciones perio-
dicas de la eficacia para ello de los canales internos utilizados.

— Revisar los criterios de acceso a la formacién y establecer la
posibilidad de que la plantilla pueda inscribirse y realizar, volun-
tariamente cualquier itinerario formativo, para el desarrollo pro-
fesional, independientemente de su actividad.

— Promover la participacion de mujeres en actividades formativas
correspondientes a puestos de trabajo masculinizados y parti-
cipacion de hombres en actividades feminizadas.

— Hacer un seguimiento de las causas por sexo de los abando-
nos que se puedan producir en los cursos de formacion.

Indicadores:

— Analisis muestra representativa de centros.

N° personas inscritas voluntariamente/tipo de curso.
N° personas/horas/tipo de curso

Recurso abandonos por curso

Datos estadisticos

Responsable:
— Dpto formacion.

Plazos de ejecucion: Los plazos de ejecucion de este apartado se
realizaran a partir del afno 2011.
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Retribuciones

Respecto de la materia de los salarios y otros conceptos re-
tributivos, hay que decir y subrayar que sera prioritario erra-
dicar la posible brecha salarial y que —-mas tras la aprobacion
e implantacion del plan— siempre ha de poder garantizarse la
igualdad retributiva para los mismos puestos de trabajo,
para la misma categoria profesional y para los trabajos equi-
valentes. Ciertas medidas a seguir pueden ser, en primer lu-
gar, tomando como referencia los datos del diagnéstico, rea-
lizar un analisis comparativo de las retribuciones de los
componentes de la retribucion de los hombres y las mujeres
de la plantilla para garantizar la percepcién de todos los
complementos salariales y poder incluir a las mujeres en los
sistemas de incentivos. Y, después, ha de hacerse una valo-
racion objetiva de los puestos de trabajo vy, si es el caso, re-
estructurar las tablas salariales adecuandolas a la realidad
de la empresa.

Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espana, S.A (2009-2012).

Objetivo 1: Vigilar que las distinciones en el tratamiento refribu-

tivo de las trabajadoras y los frabajadores obedezca efectiva-

menle a razones objelivas y justificadas y no por razén de sexo.
1.2 Analizar, anualmente, los salarios que perciben las trabaja-
doras y los trabajadores de la empresa. Estos anadlisis deben
consistir en:
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1.2.1 Comparar el salario de mujeres y hombres que realizan el
mismo trabajo, puestos de valor considerados equivalentes o
realizan trabajos que se valoran con el mismo criterio.
Indicadores:

Andlisis de retribuciones por puestos.

1.2.2 Identificar cualquier diferencia.
Indicadores:
Detalle de diferencias detectados en su caso.

1.2.3 Eliminar las diferencias identificadas que no respondan a
razones justificadas. Aplicar medidas correctoras si se detecta
un desequilibrio retributivo por razén de sexo.

Indicadores:

Acciones adoptadas para su solucién, numero de mujeres y
hombres a quienes se aplica.

Recursos: Los recursos y medios previstos para su aplicacién se-
ran los siguientes:

Personas encargadas:

La direccién de la empresa y el Departamento de recursos Hu-
manos y respecto a la vigilancia y supervision, la persona Res-
ponsable en materia de Igualdad.

Medios:

Mantenimiento en la aplicacién de los sistemas actuales de po-
liticas retributivas.

Formacion del personal directivo y del personal del Departa-
mento de recursos Humanos en igualdad de oportunidades en
materia salarial.

Fecha realizacion: I° T 2010
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Conciliacion laboral, personal y familiar

Las medidas de conciliacién seran todas aquellas que se in-
cluyen en el plan para la ordenacién del tiempo de trabajo,
junto a otras actuaciones de asistencia social o de beneficios
en previsidon social, que posibilitan, sobre todo en el caso de
las trabajadoras, un desarrollo pleno de la carrera profesio-
nal, sin por ello renunciar a la fraccion familiar y/o personal
de su vida. En particular, entre las acciones relacionadas con
la conciliacién destacamos la adaptacion (personal) de la jor-
nada laboral. O la flexibilidad en el horario de entrada y sali-
da al centro de trabajo. En todo caso, evitar, siempre que sea
posible, el trabajo a turnos y el trabajo nocturno. También
debemos tratar de incluir mecanismos para no llevar la for-
macién al tiempo extralaboral ni fijar reuniones de trabajo
mas alla de la duracién de la jornada. Asimismo, podemos
utilizar las nuevas tecnologias como sistema de flexibiliza-
cion del concepto de jornada y de lugar de trabajo, sirvién-
donos de, por ejemplo, el teletrabajo. Y, por supuesto, poder
garantizar a través del plan que la opcién de utilizar estos
mecanismos no pueda repercutir negativamente en la pro-
mocién laboral de la persona. Junto a las estrategias anterio-
res, también se puede sumar la financiacién de guarderias,
ayudas por nacimiento de hijo o hija, ayuda escolar o antici-
pos para sufragar gastos de matrimonio o divorcio del perso-
nal empleado y de enfermedades o accidentes graves de la
persona empleada o sus familiares.
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Ejemplo Buenas practicas:

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espana S.A.
(2010-14)

Objetivo especifico: Garantizar el efercicio de los derechos de
conciliacion, informado de ellos y haciéndolos accesibles a foda
la plantilfa independientemente del sexo, estado civil, antigiie-
dad en la empresa o modalidad contractual.

Medidas (extracto):

Establecer que los derechos de conciliacion se disfruten por las
personas con cualquier tipo de contrato. Especial seguimiento
en el caso de reincorporacion de personas con contratos fijos-
discontinuos.

Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliacion no supongan un menoscabo en las condiciones la-
borales de la plantilla. El disfrute de dichos derechos no puede
suponer ningun tipo de discriminacion.

Establecer que las personas que se acojan a una jornada distin-
ta de la completa o estén en excedencia por motivos familiares
podran participar en los cursos de formacion y en los procesos
de promocién.

Informar a los hombres sobre sus derechos como padres a uti-
lizar los permisos parentales.

Indicadores:

Folleto/despliegue informativo.
N° personas formadas T/P o en excedencia por motivos fami-
liares/n° de cursos.

Responsable:

Agente de Igualdad/Dpto RRHH Zona.
Dpto Formacién.
Agente de Igualdad y Comision de Igualdad.

Plazos de ejecucion: Durante la vigencia del plan.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Conforme a lo dispuesto en el articulo 46 y, en particular, en el
48 de la LOIMH a través de la negociacién colectiva y, en con-
creto, los planes de igualdad, habran de contener medidas de
prevencion y establecimiento de cauces de solucion para los
casos en que exista acoso. En tal sentido, se podra incorporar
en el plan la voluntad expresa de la direccion de la empresa
sobre el particular de tolerancia cero y constatar que su posi-
cién trasciende al conjunto de integrantes de la empresa. Al
respecto, deberan desarrollarse campafas de informacion y
sensibilizacién y ha de garantizarse que todas las personas
que forman parte de la empresa conozcan las vias de denun-
ciay, si fuera el caso, asegurar a la victima su derecho a la in-
timidad y un apoyo incondicional por parte de la empresa y de
la representacién de la plantilla.

A estos efectos, se dejara constancia de que la denuncia sera
andénima, el proceso totalmente confidencial y siempre sujeto a
una minuciosa investigacion. Para ello, tendremos que eliminar
los elementos que puedan intimidar u ofender a los trabajadores
y las trabajadoras, asi como elaborar un cédigo de conducta o
protocolo que defina, prevenga y establezca sanciones en los
casos en que se produzca algun supuesto de acoso sexual o
acoso por razén de sexo en el ambito laboral. Ademas, se debe
crear una comision especifica en el correspondiente ambito
convencional o, al menos, dotar de competencias a la comisién
paritaria del convenio de aplicacion o, si existe, a la comisién de
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igualdad creada por el propio plan, para velar por el cumpli-
miento de la normativa legal y pactada sobre acoso.

En todo caso, las medidas deben negociarse con la represen-
tacion de la plantilla (elaboracién y difusion de cédigos de
buenas practicas, realizacién de campanas informativas o ac-
ciones de formacion), y ésta debera contribuir a prevenir el
acoso (sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras fren-
te al mismo y la informacién a la direccion de la empresa).

Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espana, S.A (2009-2012).

Objetivo 1: Prevenir fodo tipo de comportamienio constifutivo
de acoso sexual o por razén de sexo.
1.1 Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo, mediante formacion e informacion en la materia.

1.2 Formacion especifica a mandos y responsables que les per-
mita identificar los factores que contribuyen para que no se
produzca acoso y a familiarizarse con sus responsabilidades en
esta materia.
Indicadores:

— Contenido, duracién, asistentes mujeres y hombres.

1.3 Informacion a todas las trabajadoras y todos los trabajado-
res de que la direccién de la empresa y los superiores jerarqui-
cos estan implicados en la aplicacion de medidas preventivas
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
Indicadores:

— Tipo de comunicacion, medios, personal al que se dirige.
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Recursos: Los recursos y medios previstos para su aplicacién se-
ran los siguientes:
Personas encargadas:
— Responsable en materia de Igualdad (RI) y la comisién Instruc-
tora frente al Acoso (CIA).

Medios:

— Imparticion de acciones formativas sobre la materia, pudiendo
incluirse esta formacion dentro de las horas de formacion reser-
vadas en materia de igualdad.

— Aplicacion del Protocolo de actuacién en materia de acosos se-
xual y acoso por razén de sexo.

Fecha realizacion: 3° T 2010

Salud laboral

Es una materia casi inexistente en los diagnésticos, y por ex-
tensioén, en los planes. Si bien se pueden focalizar algunas me-
didas focalizadas hacia el embarazo. Es importante que la sa-
lud laboral vaya mas alla de las diferencias biologicas y la
capacidad reproductora de las mujeres y apueste por una vi-
sion mas global que abarque su rol social, las exigencias es-
pecificas de su puesto de trabajo por el hecho de ser mujer,
diferencias corporales, pero evitando que el abordaje de estas
diferencias devengan en discriminaciéon. Para conseguir esto
es imprescindible que se incorpore el enfoque de género a la
SL no solo teniendo en cuanta las condiciones de trabajo sino
también las que tienen lugar fuera de él pero que inciden de
manera especifica en la salud de las mujeres.
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Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espana, S.A (2009-2012).

Objetivo 1: Incorporar la perspectiva de género en la aplicacion
def Plan de Prevencién, Plan de emergencia, asi como cualquier
otra obligacion referente a ila prevencion de riesgos faborales.
1.2 Potenciar el disefio de programas de promocion de salud,
prevencion y diagnoéstico precoz de enfermedades especificas
de la mujer.
Indicadores:
— Tipo de campanfa, contenido y medios empleados.

Recursos: Los recursos y medios previstos para su aplicacién se-

ran los siguientes:

Personas encargadas:

— Responsable en materia de prevencién de riesgos laborales de
la empresa y le Responsable en materia de Igualdad.

Medios concretos:

— Traslado al Servicio de Prevencién propio, asi como al Servicio
de Prevenciéon Ajeno de la necesidad de incorporar la perspec-
tiva de género en esta materia, y en concreto su necesario re-
flejo en las obligaciones documentales.

— Gestidn activa con el Servicio de Prevencion propio y con el
SPA, de las acciones y medidas de informacién, formacioén y
sensibilizacion de las trabajadoras y trabajadores, dentro de
una actitud de colaboracién y coordinacién por parte del a em-
presa. En concreto, solicitud de que s e tenga especialmente en
cuenta la incidencia de uno y otro sexo.

Fecha realizacion: 4° T 2010
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Victimas de violencia de género

A pesar que la violencia de género no es una violencia en el
ambito laboral, se ha de tener en cuenta que las trabajadoras
que se encuentran en esta situacion tienen unos derechos la-
borales y de SS especificos que les otorga la L1/2004 de me-
didas de proteccion integral contra la violencia de género. Por
ello es necesario dar a conocer estos derechos y si es posible
ampliarlos a través de la NC.

Ejemplo Buenas practicas:

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espana S.A.
(2010-14).

Objetivo Especifico: Mejorar los derechos legalmenie estableci-
dos para las mujeres vicltimas de la violencia de género coniri-
buyendo, asf en mayor medida, a su proteccién.

Medidas (extracto):

— Elaborar una guia informativa para los casos de violencia de gé-
nero para minimizar sus efectos.

— Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién
interna de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género.

— Garantizar el derecho a traslado de centro o localidad a las mu-
jeres victimas, aumentando la duracién del traslado hasta un
afno con reserva de puesto. Durante este periodo la trabajadora
podra optar entre el regreso a su puesto o la continuidad en el
nuevo.

— Ofrecer ayuda psicoldgica para las mujeres victimas.
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Indicadores:

— N° de convenios firmados; guia/despliegue informativo, N° de
solicitudes/concesiones/términos. N° de mujeres solicitantes
/concesiones.

Responsable: )
— Dpto RH Zona+Area RSC. PRL+Agente de igualdad+Comuni-
cacién. Dpto RH zona, Dpto Seg y salud, Dpto zona.

Plazo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

Comunicacion y lenguaje

El uso del masculino como genérico en el lenguaje es una
practica muy extendida en la sociedad en general y el ambito
laboral no esta ausente. Este hecho tiene efectos negativos
para las mujeres ya que las oculta, las excluye a la vez que en-
fatiza la idea de masculino como lo universal y el femenino
como lo particular, estableciendo de esta manera una clara je-
rarquia. Asi en el entorno empresarial se encuentran redaccio-
nes en masculino del CC, ofertas laborales o los documentos
internos de las empresas. Se trata de interpretar en cada caso
si lo que esta escrito afecta o no a las mujeres.

Otro fendmeno que puede darse en el lenguaje es el sexismo
linguistico. Este se produce cuando se hace servir al lenguaje
de tal manera que es discriminatorio para un grupo de perso-
nas consideradas inferiores, en este caso las mujeres.
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Ejemplo Buenas practicas:
Plan de Igualdad de Vossloh Espana, S.A (2009-2012).

Objetivo 2: Sensibifizar a foda la plantilla acerca del uso no se-
xista y no discriminatorio del lenguaje.
2.1 Incorporar en las acciones formativas del personal de la
Empresa el tema la comunicacion no sexista.
Indicadores:
Tipo de accion, numero de mujeres y hombres y contenido.

Fecha realizacion: 3° T 2010

Ejemplo Buenas practicas:

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espana S.A.
(2010-14).

Objetivo especifico: Establecer canales de informacion perma-
nentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la
empresa.

Medidas (Extracto):

— Introducir en la www y la intranet un espacio especifico para in-
formar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en la empresa.

— Difundir el plan de igualdad en el informe a nivel internacional,
Su ejecucion y resultados.

- Informar a las empresas colaboradoras de la compania de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.
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Indicadores:
- WWW e intranet tiene un espacio especifico.
— N° de empresas colaboradoras/total de empresas.

Responsable:
— Dpto de Comunicacién

Fecha realizacion: 2010-2012

Comisién de igualdad

La participacion de los trabajadores y las trabajadoras en la
empresa en materia de igualdad se realiza también a través de
comisiones de igualdad. Pese a que las comisiones de igual-
dad son un instrumento imprescindible para el desarrollo del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito la-
boral, la negociacién colectiva presenta las mismas como un
organo de estudio, consulta o vigilancia. Son muy escasos los
convenios que proporcionan a las comisiones de igualdad los
medios y garantias necesarias para que lleven a cabo sus fun-
ciones. En esta misma linea se posicionan principalmente los
planes de igualdad, cuando hacen referencia a la creacion y
composiciéon de la comisién que denominan de evaluacion y
seguimiento.
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Preguntas frecuent

¢Cuando se hegocia un plan

Segun establece el art 85 del E.T. en la egomamon ¢
convenios existira “... el deber de neg ciar medidas d/rlgldas a.
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre muje-
res y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de
igualdad”. Ademas la LOIMH establece que lo dispuesto en el
mencionado articulo del E.T. “sera de aplicacion en la negocia-
cidn subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se
produzca” tras la entrada en vigor de la ley.

No obstante, los convenios negociados con anterioridad a la
entrada en vigor de la LOIMH y que hayan comprometido su
adaptacién a la misma, deberian abrir una negociacion, bien
reuniendo de nuevo a la comisién negociadora del convenio,
bien a través de la comisién paritaria si tiene encomendadas
competencias para la adaptacion del mismo a las modificacio-
nes normativas o bien a través de la comision de igualdad.

La negociacién podria limitarse a realizar las modificaciones
necesarias para adaptar el texto del convenio a los nuevos de-
rechos establecidos por ley, o bien pueden acordar iniciar un
proceso de negociacion para la elaboracién del plan de igual-
dad, que se iniciaria con la realizacién del diagnostico de si-
tuacién.
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Ante estos motivos es posible concluir que el convenio colec-
tivo es un instrumento idoneo para la implantacion de planes
en las empresas, y que en caso que un convenio supraempre-
sarial establezca la obligacién de elaborar y aprobar el plan,
habra que estar a lo que éste disponga.

Respecto a la transparencia en la implantacién del plan de
igualdad, la propia ley garantiza el acceso de la RLT o de los
trabajadores y trabajadoras a la informacién sobre los conte-
nidos de los mismos y la consecucién de sus objetivos. Esto
sin perjuicio del seguimiento de la evaluacion de los acuer-
dos sobre planes por parte de las comisiones paritarias de
los convenios colectivos a las que estos atribuyan estas
competencias.

Como elaborar el plan de igualdad durante el proceso
de negociacion del convenio colectivo

La elaboracion del plan de igualdad deberia producirse a lo
largo del proceso de negociaciéon del convenio colectivo y
concluir con el cierre del mismo, pasando a formar parte del
cuerpo normativo del mismo. Con el fin de llevar a cabo esta
accion seria conveniente que la representacién sindical conta-
se con un informe de situacién de la plantilla en cuanto a
igualdad asi como propuestas de objetivos y medidas que po-
drian conformar el plan.
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Para la negociacién de esta materia, la comisiéon negociado-
ra podria conformar una comision que trabaje de forma para-
lela en el diagndstico asi como en la elaboracion de objetivos
y contenidos del plan. Los resultados deberan ser posterior-
mente ratificados por la comision negociadora del convenio,
incluyendo el plan de igualdad en el acuerdo de firma del
mismo.

Cuando las partes negociadoras consideren que no es posible
realizar el diagnostico de situacién y la elaboracion del plan de
igualdad durante el proceso de negociacion del convenio co-
lectivo, podran acordar llevarlo a cabo con posterioridad a la
firma del convenio, siempre que reflejen en el articulado del
mismo, al menos, los siguientes elementos:

e Establecimiento de un plazo para la realizacién del diag-
néstico y la elaboracion del plan de igualdad.

e Compromiso de adoptar el plan mediante la firma de un
acuerdo por parte de quienes estan legitimados para ne-
gociar, para lo que se prevera la convocatoria de una reu-
nién extraordinaria de la comisién negociadora.

e Constitucién de una comision de igualdad, de caracter pa-
ritario, encargada de la elaboracion del diagnostico y del
plan de igualdad, en un determinado plazo de tiempo des-
de la firma del convenio.

e Criterios para realizar el diagndstico de situacién previo a
la elaboraciéon del plan de igualdad, pudiéndose especifi-
car las variables generales que a tal fin deberan ser consi-
deradas.
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Fases y estructura basica del plan de igualdad.

Relacion de materias que se abordaran en el marco del
plan de igualdad.

Intervencién de la comisién paritaria del convenio, en el su-
puesto de bloqueo de la actividad de la comision de igual-
dad o de incumplimiento de los compromisos adquiridos
en esta materia.

¢Cuales son las fases para la elaboraciéon del plan
de igualdad?

Como criterio general para la elaboracién de un plan de igual-
dad en la empresa, se proponen una serie de pasos:

A

oow

Establecimiento del compromiso de integrar la igualdad
entre hombres y mujeres en la organizacién. Este compro-
miso se ejecuta mediante la firma de un acuerdo entre las
partes negociadoras de cada empresa.

Constitucion de la comision de igualdad.

Recogida del datos para el diagnostico

Temporalizacién de las fases y etapas que conforman el
plan.

Establecimiento del compromiso de inclusiéon del plan
como anexo del convenio.
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¢Cuando se constituye la comision de igualdad?

Una vez se ha tomado la decision de integrar la igualdad en la
gestion de la empresa, se ha de constituir el comité o comi-
sion de igualdad. Las funciones principales de este comité son
el seguimiento y evaluacion de las distintas fases. El comité de
igualdad es una estructura paritaria en cuanto a la representa-
cion de la direccién de la empresa y de la RLT asi como en
cuanto a género.

Este Comité o Comision de Igualdad sera el encargado de la
elaboracion del diagndstico y del plan de igualdad. A este co-
mité se le tienen que facilitar los medios y recursos necesarios
para que pueda realizar estas tareas, ademas de poder realizar
con posterioridad el seguimiento del proceso de implantacion.

La comision paritaria del convenio o los mecanismos de me-
diacion y arbitraje intervendra en los supuestos de bloqueo de
las actividades y compromisos emanados en la comision de
igualdad.

¢Cual es el contenido de los planes de igualdad
de las empresas?
El contenido del plan de igualdad ha de estar en relacion con

los ambitos del diagndéstico de situacién en los cuales se han
detectado desigualdades entre mujeres y hombres.
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Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucioén, asi como el establecimiento de siste-
mas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una
empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones es-
peciales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo segun se sefala en el art 46.3 LOI; es decir, los pla-
nes de igualdad estan referidos a una Unica empresa que es
considerada en su conjunto, por tanto ni se refiere a un gru-
po de ellas, ni a uno o varios centros de trabajo de la em-
presa.

¢Qué datos deben recogerse para la realizacion
del diagnéstico?

El disefio del plan de igualdad debe tener en cuenta la realidad
concreta de la empresa o del sector. El diagnéstico detectara
y evaluara las carencias de la empresa con respecto a la igual-
dad entre mujeres y hombres. El diagnéstico debera basarse
en las conclusiones que se extraigan del analisis, tanto cuali-
tativo como cuantitativo, de:

e Todos los datos, desagregados por sexo, relativos a cada
una de las materias que pueden formar parte del plan de
igualdad, que permiten un conocimiento exhaustivo de la
situaciéon comparada de trabajadoras y trabajadores.
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Los contenidos del convenio colectivo vigente, asi como
todas las normas internas, reglamentos o acuerdos de ma-
terias concretas, que sena de aplicacion en la empresa y
no formen parte del texto convencional.

¢Los planes de igualdad tienen una estructura
concreta?

Se propone que los Planes de Igualdad que se realicen con-
tengan o al menos contemplen los siguientes elementos:

Introduccién

Exposicion de motivos para la elaboracién Plan (Acuerdo
con la Empresa, participacion en un programa autonémico,
necesidad especifica,...).

Resumen de los resultados del Diagnostico realizado (Dife-
rencias salariales, mala distribuciéon de incentivos, baja
participacion femenina en puestos directivos,...).

Objetivos

Mencionar como objetivo genérico la integracion de la
igualdad de oportunidades en la gestion de los recursos
humanos de la empresa.

Indicar los objetivos especificos que se acometeran, rela-
cionandolos con los resultados del andlisis realizado en el
diagnodstico para los diversos ambitos.

Gestion

Duracion del plan.
Composicion y funciones de la comision de seguimiento.
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Parametros de verificacion y control del avance.

Plazos para realizacién de las medidas.

Acciones de difusion y formacion.

Cualquier otra indicacion que facilite la buena marcha del
Plan.

Acciones (Para cada una de las acciones que se planteen se
indicara):

Nombre de la accion.

Ambito en el que se encuadra (contratacién, promocion,
formacion, conciliacion de la vida familiar y laboral...).
Objetivos cuantificables especificos, que se quieren alcan-
zar con la accion

Descripcién de la accion, actividades a realizar, pasos a
seguir, etapas, formacion,...

Responsable/s de la realizacion.

Cronograma previsto.

Presupuesto asignado.

Indicadores a evaluar, incluyendo sus valores maximo y/o
minimo.

¢Qué objetivos se persiguen con la evaluacion
del plan?

La evaluacién del plan tiene como principal meta conocer el
grado de cumplimento de los objetivos de plan. Para ello es
preciso realizar un analisis pormenorizado del desarrollo del
plan, poniendo de relieve el efecto que estan teniendo las ac-
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ciones emprendidas asi como identificar nuevas necesidades.
Para realizar la evaluacién es necesario valorar lo que se ha
conseguido, lo que se ha hecho y como se ha hecho.

El objeto de la evaluacion es que los resultados sean adecua-
dos y guarden coherencia con los objetivos previstos en el plan;
existen tres tipos de evaluacién, complementarias entre si:

Evaluacioén previa: Se corresponde con la fase de diagnésti-
co. Su obijetivo es tener una referencia sobre las diferentes si-
tuaciones y permite establecer los ambitos y objetivos sobre
los que se quiere actuar. Los resultados previos recogidos en
esta fase se pueden comparar con los resultados recogidos
posteriormente, obteniendo asi una valiosa informacién sobre
el efecto del plan.

Evaluacion intermedia: Se centra en analizar la puesta en mar-
cha y desarrollo de las diferentes medidas y estrategias. Esta
evaluacion tiene que dar pistas sobre la necesidad o no de mo-
dificar total o parcialmente algunas acciones emprendidas.

Evaluacion final: El objetivo de esta fase consiste en valorar
las medidas y estrategias, una vez se ha alcanzado el tiempo
estipulado para la aplicacién del Plan de Igualdad en la empre-
sa. El cuestionario de evaluacion analizara para cada uno de
los ambitos:

1 Los elementos de control mas significativos para cada
uno de los ambitos y sobre los que habran de efectuarse
las medidas
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2 Las medidas a realizar para poder valorar de forma objeti-
va el estado de situacion en cada uno de los ambitos. Es-
tas medidas nos permitiran:

e Analizar la eficacia del Plan dentro de la Empresa, compa-
rando los resultados de dos 0 mas procesos de evaluacion

e Comparar la situaciéon de la Empresa respecto a otras Em-
presas de su sector a nivel Agrupacion, Territorio o Estado

3 Los valores obtenidos, con o sin la colaboracion de la Di-
reccion de la Empresa.

¢El plan de igualdad puede elaborarlo unilateralmente
la empresa?

El plan de igualdad no debe ser elaborado unilateralmente por
la empresa; la LOIMH establece la obligacion de acordarlo o
negociarlo con la RLT en su art. 45.1” las empresas estan obli-
gadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y,... deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hom-
bres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral”.

En caso de finalizar la negociacion sin acuerdo, la empresa
podria aplicar el plan; esto, no obstante, no le exime de infor-
mar y hacer participe a la representacion sindical, de la im-
plantacion y seguimiento del mismo.
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¢Estan obligadas las empresas a promover la igualdad?

Al margen de los planes de igualdad, se impone a las empresas
la obligatoriedad de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como
el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad
de trato y oportunidades, con independencia de que las medi-
das negociadas sean incluidas o no en un plan de igualdad.

¢Qué sucede cuando una empresa no elabora el plan
de igualdad?

Segun recoge la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden
Social, en su art 7.13 constituye una infraccion grave “no
cumplir con las obligaciones que en materia de planes de
igualdad Establecen el estatuto de los Trabajadores o el con-
venio colectivo que sea de aplicacion”. Igualmente esta Ley
considera infraccion muy grave “no elaborar o no aplicar el
plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los
términos previstos...”. En estos casos las sanciones impues-
tas seran las recogidas en los art 40.1 y 46 bis de la Ley.

¢Por qué son beneficiosos los planes de igualdad?

Introducir la igualdad hombres-mujeres en una organizacién
€S un proceso largo que necesita iniciativas que provienen a la
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vez de la RLT y de la direccion. La experiencia muestra que el
compromiso es vital para hacer mover las cosas y alcanzar la
igualdad de oportunidades.

La integracién de la igualdad comporta varios aspectos:

1 Desde la negociacidn colectiva: En este ambito se tiene
que tener en cuenta aquellos aspectos que garanticen la
presencia de las mujeres en los diferentes departamentos
y categorias profesionales de la empresa, la flexibilidad ho-
raria, la formacion, promocién, ademas de eliminar las des-
igualdades salariales, todo ello en el seno de la legislacién
y politica que hacen valer estas exigencias. Una medida
positiva en esta area es fomentar la presencia de mujeres
en las mesas negociadoras de convenios y acuerdos co-
lectivos en proporcion, como minimo, a su nivel de afilia-
cién y/o presencia en el sector.

2 Desde la empresa: La realizacion de un diagnéstico que
ponga de manifiesto las desigualdades existentes en la
empresa, redundara en una mejora laboral real para las
plantillas, con especial incidencia entre las mujeres. Este
diagnodstico y el plan que de él se derive permitiran au-
mentar la presencia de las mujeres en sectores, ocupa-
ciones o puestos en los que se encuentran subrepresen-
tadas. Igualmente favorecera el acceso de las mujeres al
mercado laboral al regirse las condiciones de contrata-
cién por el principio de idoneidad y género menos repre-
sentado.
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La puesta en marcha del plan redundara también en el au-
mento de la presencia de mujeres en los procesos de pro-
mocidén, garantizandose su presencia en todos los depar-
tamentos y areas de la empresa. Las medidas que se
adopten en cuanto a flexibilidad horaria, acceso a la for-
macion para las personas que se encuentren en situaciéon
de excedencia por cuidado de menores y/o personas de-
pendientes asi como en cuanto a la maternidad y la pater-
nidad, posibilitaran la permanencia de las mujeres en el
mercado laboral haciendo éste mas igualitario.

La asuncion de estas medidas revertird positivamente en la
eliminacion de las desigualdades salariales. La aplicacién
de un plan de igualdad favorece la generacién de entornos
igualitarios libres de discriminaciones y acoso.

3 En el contexto social o entorno proximo, a través de los
mecanismos de comunicacién tanto internos como exter-
nos que se articulen para difundir la politica igualitaria de la
empresa, asi como la puesta en marcha de actuaciones de
responsabilidad social que contribuian a generar cambios
sociales en este sentido.

Aquellas empresas que voluntariamente hagan
un Plan, ¢{cuentan con alguna ayuda institucional?
Si. El articulo 49 de la Ley de Igualdad alude al “apoyo para la

implantacion voluntaria de planes de igualdad”. Dispone que
para impulsar la adopcion voluntaria de planes de igualdad, el
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Gobierno establecera medidas de fomento, especialmente di-
rigidas a las pequefnas y las medianas empresas, que incluiran
el apoyo técnico necesario. Ademas, en el ambito sindical,
quienes negocien un Plan —en cualquiera de las modalidades
existentes, sea voluntario u obligatorio— también podran diri-
girse a la Secretaria de Mujer de su Federacion y/o territorio.

¢Qué empresas optan al Distintivo en materia
de igualdad?

Para la concesion de este distintivo, segun el articulo 50 de la
Ley de Igualdad, se tendran en cuenta, entre otros criterios, la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
direccioén y en los distintos grupos y categorias profesionales
de la empresa, la adopcion de planes de igualdad u otras me-
didas innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la pu-
blicidad no sexista de los productos o servicios de la empresa.
Asimismo, se valoraran las acciones de responsabilidad social
de las empresas en materia de igualdad, reguladas en el arti-
culo 73 de la misma Ley.

La concesion de este distintivo esta regulada por el RD
1615/09, a él pueden optar empresas publicas y privadas. La
convocatoria es anual y el uso del distintivo esta limitado tem-
poralmente a su vigencia inicial y prorroga o prorrogas de su
concesion.
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Modelos de solicitu
la negociacion de plz

Se proponen tres modelos de carta dirigidos a las empresas
para solicitar un compromiso de negociacion y puesta en mar-
cha de un Plan de Igualdad. Estos modelos podran ser pre-
sentados por los comités de empresa, juntas de personal o
delegados y delegadas de personal.

Modelo para la RLT: peticion a una empresa para iniciar la
negociacion de un plan de igualdad voluntario.

En este modelo se le propone a la empresa la voluntariedad de
iniciar un plan de igualdad cuando la ley o el convenio de am-
bito sectorial del que depende no obliga a su negociacién.
También se facilita este modelo para que los miembros de la
RLT tomen la iniciativa de impulsar en la empresa la antedicha
negociacion y posterior puesta en marcha de un plan de igual-
dad cuando consideren que es necesario para lograr la igual-
dad en el marco de la empresa.

Modelo para la RLT: peticion a una empresa para iniciar la
negociacion de un plan de igualdad obligatorio.

El siguiente modelo se destina a aquellas empresas de mas de
250 trabajadores y trabajadoras que, por ley, estan obligadas
a negociar e implantar un plan de igualdad, o aquellas empre-
sas obligadas por un convenio sectorial de ambito superior.
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Modelo de compromiso empresarial para iniciar la nego-
ciacion de un plan.

El ultimo modelo recoge el compromiso por parte de la direc-
cion de la empresa de su voluntad de negociar y poner en
marcha un plan de igualdad en su empresa.

Peticién a la empresa para iniciar un plan de igualdad voluntario

A la atencion de: Responsable de RRHH/ Gerencia de la empresa,
RS TS -
Delegada/o en representacion del Comité de la empresa:
EXPONE:

Que la ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres, recoge en su articulo 49, para las em-
presas de menos de 250 trabajadores y trabajadoras con conve-
nio propio, el establecimiento de medidas especialmente dirigidas
a las pequefas y medianas empresas, para impulsar la implanta-
cidén voluntaria de planes de igualdad, los cuales el apoyo técnico
necesario, ademas de la consulta a la RLT.

Por todo esto, SOLICITAMOS realizar, con la mayor brevedad po-
sible, la convocatoria de la mesa de negociacion para iniciar el
proceso de creacion de la comision de igualdad que pueda, pos-
teriormente, poner en marcha el plan voluntario de igualdad.

Asi queda firmado para que produzca los efectos oportunos.

Fdo:
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Pelicién a Ia empresa para iniciar un plan de igualdad obligatorio

A la atencion de: Responsable de RRHH/ Gerencia de la empresa,
TS -
Delegada/o en representacion del Comité de la empresa:
EXPONE:

Que, de acuerdo con el articulo 45.2 de la Ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
las empresas de mas de 250 trabajadores y trabajadoras deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad:

“En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta tra-
bajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan
de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capi-
tulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma
que se determine en la legislacion laboral”.

Por todo esto, SOLICITAMOS una convocatoria de la mesa de ne-
gociacion para iniciar un proceso de creacion de la comision de
igualdad que pueda, posteriormente, poner en marcha un plan de
igualdad.

Asi queda firmado para que produzca los efectos oportunos.

Fdo:
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Compromiso de negociacién del plan por parte de la empresa

En oo a...... ,de i de 20
LA BMPIESA ... s ,
con domiCilio €N .....oeiiiiiii s asume el compro-

miso de negociar un plan de igualdad que sitUe a los trabajadores
y trabajadoras en un marco de relaciones laborales igualitarias, si-
guiendo el texto del principio de igualdad de oportunidades que
define la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

El fomento de estas medidas de igualdad desarrolladas a través
de un plan de igualdad sera negociado con la representacion legal
de las trabajadoras y trabajadores a través de su inclusién en el
proceso de negociacién del convenio colectivo o a través de la
negociacion especifica del plan y de las medidas de igualdad.

Por todo esto, firmamos esta declaracién como garantia de nues-
tro compromiso.

Fdo:
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bolleria de Palencia.

| Convenio colectivo del Grupo de empresas Rodilla (BOE 16/02/2008).

Planes utilizados

Plan de igualdad entre mujeres y hombres Sodexo Espafna S.A

Plan de igualdad de Vossloh Espafa, S.A. 2009-2012

Plan de Igualdad de Bimbo S.A.U.

Resolucion de 18 de septiembre de 2008, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Equipos Nucleares S. A,
que forma parte de su convenio colectivo (BOE 3/10/2008)

Resolucion de 25 de agosto de 2009, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Plan de Igualdad de Danone, S.A., que forma par-
te de su convenio colectivo (BOE 9/09/2009)
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Directorio Secretarias de la Mujer CCOO

CONFEDERACION SINDICAL DE CCOO
C/ Fernandez de la Hoz, 12
28010 MADRID

91-7028095

WWW.CC00.€S

COMISIONES OBRERAS DE ANDALUCIA
C/ Trajano, 1-62

41002 SEVILLA

954 50 70 25
www.andalucia.ccoo.es

UNION REGIONAL DE CCOO DE ARAGON
Paseo de la Constitucion, 12
50008 ZARAGOZA

976 23 91 85

Wwww.aragon.ccoo.es

COMISIONES OBRERAS DE ASTURIAS
Santa Teresa, 15 bajo

33005 OVIEDO

98525 71 99
www.ccooasturias.es

COMISIONES OBRERAS DE CANTABRIA
Santa Clara, 9

39001 SANTANDER

942 22 77 04
www.cantabria.ccoo.es

UNION REGIONAL DE CASTILLA-LEON
Plaza Madrid, 4-72

47001 VALLADOLID

983 39 33 55
www.castillayleon.ccoo.es

UNION REGIONAL DE CASTILLA-MANCHA
Plaza Horno de la Magdalena, 1-1°
45001 TOLEDO

925 25 51 00
www.castillalamancha.ccoo.es

CONC

Via Laietana, 16

08003 BARCELONA

93 481 27 00

www.ccoo.cat; www.ccoo.cat/dona

BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

CONFEDERACION SINDICAL CCOO DE EUSKADI
Uribitarte, 4

48001 BILBAO

944 24 34 24

www.ccoo-euskadi.net

UNION REGIONAL DE EXTREMADURA
Avda. Juan Carlos |, 41

06800 MERIDA

924 31 99 61
www.extremadura.ccoo.es

SINDICATO NACIONAL GALICIA

Miguel Ferro Caaveiro, 8

15707 SANTIAGO DE COMPOSTELA
981 57 44 00

www.galicia.ccoo.es

CONFEDERACION SINDICAL CCOO DE LES ILLES
Francisco de Borja i Moll, 3

07003 PALMA MALLORCA

971 72 60 60

www.ib.ccoo.es

UNION REGIONAL DE CANARIAS
Primero de Mayo, 17-12
35002 LAS PALMAS

928 44 75 04
WWW.canarias.ccoo.es

USMR

C/Lope de Vega, 38
28014 MADRID

91 536 51 98
www.ccoomadrid.es

UNION REGIONAL DE MURCIA
Corbalan, 4

30002 MURCIA

968 95 50 30
WWW.Mmurcia.ccoo.es

UNION SINDICAL DE NAVARRA
Avda. Zaragoza, 12

31003 PAMPLONA

948 24 42 00
WWwWw.ccoonavarra.org

79



CONFEDERACION SINDICAL CC00
PAIS VALENCIA

Plaza de Napoles y Sicilia, 5-32
46003 VALENCIA

96 388 21 00

WWW.PV.CCOO0.es

UNION REGIONAL DE RIOJA
Milicias, 1

26003 LOGRONO

941 23 81 44
WWW.rioja.ccoo.es

UNION PROVINCIAL DE CEUTA

Alcalde Fructuoso Miaja, 1-22 planta
51001 CEUTA

956 51 62 43

www.ceuta.ccoo.es

UNION PROVINCIAL DE MELILLA
Plaza 1° de Mayo, s/n 3° planta
29803 MELILLA

952 67 65 35
www.melilla.ccoo.es

FITEQA

Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 540 92 40
www.fiteqa.ccoo.es

FEDERACION DE ACTIVIDADES DIVERSAS
Pza.Cristino Martos, 4

28015 MADRID

91 5409230
www.ccooactividadesdiversas.org

FEDERACION DE INDUSTRIA
C/ Fernandez de la Hoz, 12
28010 MADRID

91 3191944
www.industria.ccoo.es

FEDERACION ENSENANZA
Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 540 92 03
www.fe.ccoo.es

FEDERACION AGROALIMENTARIA

Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID
91 540 92 66 /93 481 27 91

www.ccooagroalimentaria.org

FEDERACION DE PENSIONISTAS
Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 540 92 02
Wwww.pensionistas.ccoo.es

FECOHT

Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 540 92 21
www.fecoht.ccoo.es

COMFIA

Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 540 92 82
www.comfia.net

FEDERACION DE SANIDAD
Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 5409285
www.sanidad.ccoo.es

FEDERACION DE SERVICIOS
A LA CIUDADANIA
Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 5409295
www.fsc.ccoo.es

FECOMA

Pza.Cristino Martos, 4
28015 MADRID

91 5409216
www.fecoma.es
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