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INTRODUCCION

Desde el origen de los tiempos la mujer ha tenidpapel secundario en la sociedad,
si bien ha experimentado una evolucion importantéos Ultimos afios, todavia sigue

buscando reafirmar su posicion tanto a nivel saxato laboral.

Gracias a los avances y logros en el campo legisldas mujeres han tenido mas
participacion en el mercado laboral, pero han gidoficientes ya que hoy en dia no se
incorporan de igual forma y con las mismas condiesoque los hombres; suelen tener
empleos de menor calidad y mas precarios, con megalario, no tienen mucha
posibilidad de progresar o de ascender y se leesuasignar puesto sin mucha
responsabilidad.

Una de las notas caracteristicas cuando se petaigyuealdad de género no es buscar
potenciar al sexo femenino poniéndolo en ventajarespecto al masculino o poner en
una situacion de superioridad a las mujeres eimusito a la de los hombres; si no se
busca que ambos géneros tengan las mismas coredicderirabajo, las mismas ventajas
salariales, las misma oportunidades de progresafegionalmente, que existan
mecanismos para que pueda haber conciliacion kentida laboral y familiar y poder
eliminar cualquier situacion de discriminacion cosx en el ambito laboral; en
resumidas cuentas que ambos puedan acceder aslamsnoportunidades sin que el

género imponga limitaciones para el acceso y psogoeofesional.

Se puede creer que la igualdad de género perdigee linicamente feministas ya
que se ha trabajado mas en los derechos de lagsupEro todos estos movimientos
también van dirigido al colectivo de los hombrase @l igual que las mujeres sufren
estereotipos sociales, exclusion laboral e inckiarosos sexual en la organizacion, asi
gue la igualdad busca que los hombres puedan pesdilidades de conciliar la vida
familiar con la laboral, poder acceder a puesti¢ionalmente ocupados por mujeres,

que pueda acceder a mecanismos contra el acosallgl@xroso sexual, etcétera.

Una de las herramientas mas importantes que pweddsr las empresas para logras

una igualdad efectiva, es mediante los planes ukddgd donde una vez implantados
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debera ser obligatorio respetar la igualdad de tyatle oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, debera adoptar naddirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Los planes de igualdad son obligatorios para emapresnformadas por mas de
doscientos cincuenta trabajadores (BOE, 2007), pknresente proyecto pretende
trabajar con una empresa del sector del ocio cord@da por una plantilla de cuarenta y
un personas. El principal objetivo es hacer unrihatico de la situacion actual que
presenta la empresa en materia de género y plamdaan de Igualdad especifico para
el contexto de la organizacion en cuestion, quel@aar recomendaciones y proponer

protocolos para poder mejorar la situacion de eglien los diferentes puestos de
trabajo.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Diferencia entre sexo y género

El concepto de sexo y género son usados comunraente sinGnimos pero la
realidad es que son definiciones totalmente difererque bien siendo parecidos
expresan realidades completamente diferentes, l[motaeReal Academia Espariola
define sexo como la condicién orgénica, masculifientenina, de los animales y las
plantas y género lo define, en vez, como taxénagrapa a especies que comparten
ciertos caracteres (RAE, 2001). Esto quiere daoir € concepto de sexo se utiliza
cuando se reunen una serie de cualidades anatoyniisislogicas en los seres vivos

que lleva a la distincion de machos y hembras.

En un estudio (Cazés, 1998) se explica que elea@gsdomismo no tiene implicaciones
sociales, culturales ni histéricas. Unicamentengefa existencia de un ser, no de una
persona; de un macho o de una hembra, de un haridweuna mujer. Por lo que es
Gnicamente una condicidn biolégica que no es edeigaboincide en todo tiempo y
cultura. (MFH, 2008).

Sin embargo, el género es la expectativa de comp@hto social para cada sexo,
compuesto por creencia, rasgos de la personalatddudes, sentimientos, valores,
comportamientos y actividades que diferencian &dwosbres de las mujeres aprendidas
mediante un proceso de construccion social. (Oakie97). Por lo que el género son
asociaciones mentales que una determinada cuésrasigna a los hombres y a las
mujeres en funcion del sexo masculino o femeninarendeterminada época y lugar
determinado (MFH, 2008).

La principal razon por lo que estos términos siesudilizar errbneamente es porque
el género es un modelo social que se asocia cegxel ya que, si es masculino se le
identifica en términos de hombre y si es femenméesasigna la condicion de muijer.
Haciendo asi que las personas se comporten ateiodiia serie de caracteristicas que

cada sociedad considera y asigna en funcion del sex
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1.2 Igualdad de género

De acuerdo con el articulo 14 de la Constituciéa,dspafioles son iguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion algquoraazén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinibn o cualquier otra condicion o cnstancia personal o social

(Constitucién espafiola, 1978).

Ademas en el articulo 35 establece que todos pagietes tienen el deber de trabajar
y el derecho al trabajo, a la libre eleccion degsidn u oficio, a la promocion a través
del trabajo y a una remuneracion suficiente patiafaeer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningun caso pueda hacerse imis@cion por razén de sexo

(Constitucion espafiola, 1978).

El articulo 14 de la Constitucion consagra todo tlpes de discriminacion que
existen en linea general; ahora bien centrdndonasateria de igualdad de género
exclusivamente, la Constitucién a través del citadiculo y otro mas busca que los
hombres y mujeres tengan los mismos derechos yatehbate el Estado y la sociedad

en su conjunto.

El hecho que se haya introducido materia de igdadigagénero en la Constitucion,
en normativa europea y demas tratados, han sidosclagros; pero han sido
insuficientes puesto que en la mayoria de casaeitaducen en hechos. Hoy en dia
siguen existiendo sociedades donde los derechéss mejer son visiblemente nulos,
pero en las sociedades occidentales donde se tadoustificar el papel de la mujer y
se le han otorgado derechos que anteriormente mianteomo el derecho a elegir
libremente pareja, numeros de hijos (as) que dasdaaer, ejercer oficio o profesion,
etcétera. Ahora bien, trasladandonos al mercadwdhbestos grandes logros quedan

opacados ya que las mujeres no tienen la mismaipogjue los hombres.
Segun la encuesta de poblacion activa extraidmskiiuto Nacional de Estadistica,

existe una brecha importante en todas las edadweke doempre predomina la tasa de

empleo del hombre sobre la de la mujer.

10
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Ademas de que la mujer tiene una participacion memel mercado laboral respecto
a los hombres, el salario que percibe cuando sgeatra contratada es siempre menor
e inclusive las mismas condiciones de trabajo ctahsuelen ser mas precarias.

Taza de empleo segln grupos de edad. 2013

De 20a 64
De 16a 64
De 55ab4
De25a54

De 16a 24

Total (de 16y l'ﬂﬂﬂ':l 2 04
% 0 0 40 60 80
mMujeres mHombres

Fuente: Encussta de Poblacion Acthva. INE

Grafico n° 1: Tasa de empleo segun grupos de edad

Salano anual de la miger respacio del hombre, 2012

Salan & bempo pan al
Sadario mas frecuente
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Salarn medn brulo

% 0 20 40 60 80 100
Fusnte Encussia Anual de Evructurs Salansl 2012 INE

Gréfico n° 2 salario anual de la mujer respectddeibre
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Salario por hora de la mujer respecto del hombre. 2012
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Fuente Encuesta Anual de Estructura Salanal 2012 INE

Gréfico n° 3: salario por hora de la mujer respeleichombre

1.3 Sexismo, machismo, misoginia y feminismo

Actualmente siguen existiendo culturas donde laemypjosee un puesto muy

discriminatorio y en muchos de los casos recibaiograbusivos e inclusive vejatorios.

No obstante a las opiniones de las personas, enltasas occidentales y en las mas
avanzadas sigue habiendo tratos segregacionisiadsign ha habido grande logros en
materia de igualdad en cuanto a derechos de lasresuge trata, sigue existiendo

disparidades y una creencia inconsciente de guneljiar es inferior al hombre.

Existen varias definiciones que se tienden a cahifuna utilizarse no respondiendo
a la realidad de su significado. El sexismo esdergininacion de personas de un sexo
por considerarlo inferior al otro con independemigaual sea, es decir cuando se utiliza
este término incluye la exclusion que puedan reeibun momento dado tanto hombres
como mujeres. Las situaciones mas comunes en dtcataboral se dan cuando la
empresa considera que la idoneidad de la plamtliica en un género especifico

atendiendo a estereotipos que la sociedad ha cadiifi

En muchos casos también los término machismo ygimsoson utilizados como

significados analogos pero bien siendo parecidosnathismo es la actitud de

12
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prepotencia de los varones respecto de las muyetasmisoginia en cambio es la
aversion u odio a las mujeres (RAE, 2001). La pranm@presion es que ambos términos
son equivalentes pero su diferencia radica en lguaehismo es el rechazo que reciben
las mujeres de parte de los hombres ya que soideoadas inferiores mientras que la
misoginia es el odio, aversién y rencor a las negijeAmbas segregaciones se pueden
manifestar a través del sexismo, denigracion deuger, violencia contra la mujer, y

cosificacion sexual de la mujer.

El feminismo es un movimiento que exige para lagnes iguales derechos que para
los hombres (RAE, 2001). Por lo que la definici@fdminismo no funciona como
antagonico al de machismo, puesto que no se teatisdriminar al género masculino
sino es una corriente que tiene el fin de que Ientanga los mismos derechos de los
hombres. Estos derechos han ido evolucionando entarhente y en un principio
buscaban reivindicar derechos tales como elegierfiente pareja, estudiar o votar;
actualmente centra en que ambos géneros tengamikmas oportunidades y

condiciones laborales.

1.4  Acciones positivas

Son todas aquellas medidas adoptadas con el firlidenar y subsanar la

discriminacion que posee un grupo en concreto.

El Articulo 11 de La Ley Organica para la igualddectiva de mujeres y hombres
estipula que con el fin de hacer efectivo el deveadnstitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificamvende las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho tespetos hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichascgines, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacion con el objetivo perskgan cada caso (BOE, 2007).

1.5 Mainstreaming de género

Segun el Consejo de Europa de 1998 la transveagiatid género, también conocida

por su denominacion en inglés mainstreaming dergé&msela reorganizacion, mejora,

13
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desarrollo y evaluacion de los procesos politi@va pncorporar, por parte de los actores
involucrados normalmente en dichos procesos, ursp@etiva de igualdad de género

en todos los niveles y fases de todas las polifit4s2014).

1.6 Segregacion del mercado laboral, horizontal yevtical

El camino de la incorporacion al mercado laborah s mujeres siempre se ha visto
lleno de obstaculos, pero una vez que logra inserdentro del mundo profesional la
situacion no cambia; tiene que enfrentarse a unachsra adecuada al sector masculino
gue hace que sea muy dificil conjugar la maternigldals labores del hogar con el
trabajo; por otra parte aunque los hombres tenigéries ventajas en el mercado laboral

es verdad que han tenido que renunciar a tenevidadamiliar plena.

Existen varias formas de segregacion. Una es fagagon horizontal, que se refiere
a las dificultades de las personas a acceder aniptzlas profesiones. Este tipo de
discriminacion lo suelen sufrir ambos géneros,y&lgs mujeres deben ocupar puestos
tradicionalmente feminizados sin tener muchas opatades de acceder a los puestos
gue son usualmente ocupados por hombres y tambigreacuando los hombres suelen
tener dificultad para acceder a los puestos dajoajue son considerados femeninos.
Otro tipo de segregacion es la vertical, que ediflaultad que se tiene para poder
desarrollarse, progresar y evolucionar en el traliggto se refleja principalmente en la
limitacion que tienen las mujeres para ocupar camdm® direccion o decision, o la

presencia de condiciones precarias para el misngo cae posee un hombre.

1.7 Techo de cristal y suelo pegajoso

El techo de cristal es una barrera invisible gdieuta el acceso de las mujeres al
poder, a los niveles de decision y a los niveles aitos de responsabilidad de una

empresa u organizacion a causa de los prejuicitia bas capacidades profesionales.

El suelo pegajoso es la barrera invisible confomnmg@dr dinamicas sociales
mantienen a las mujeres en la base de la pirancm@denica: estereotipos de género,

responsabilidades no compartidas, etcétera.

14
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Segun datos proporcionados por un estudio la Qzgeidin Internacional del Trabajo
se puso en manifiesto que las mujeres sélo desabaefilel uno al tres por ciento de
los maximos puestos ejecutivos en las mayores asapreéel mundo, que sélo ocho
paises tienen como jefa de estado una mujer, guaugeres constituyen el trece por
ciento de los parlamentarios del mundo; y veinfaaises cuentan con una mujer
desempeinando la vicepresidencia o segunda magratrde! estado, que, aunque las
mujeres representan casi el cuarenta por cientosd@iembros de las organizaciones
sindicales, s6lo son mujeres el uno por cientmdelirigentes de los sindicatos. Que el
diferencial salarial llega a ser de un diez a emta por ciento en detrimento de las
mujeres, incluso en los paises que estdn mas a@nea términos de igualdad de
género. Que las mujeres trabajan mas que los herabreasi todos los paises y que son

ellas quienes siguen realizando la mayor partéraehjo no retribuido (OIT, 2001).

1.8 Acoso sexual por razones de género

El acoso sexual se encuentre recogido en el articlilde la Ley 3/2007 y lo define
como cualquier comportamiento, verbal o fisico,né¢uraleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contlgglaidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradawtiensivo (BOE, 2007).

El acoso sexual supone la vulneracion de varioscties fundamentales: el derecho
a la libertad sexual, a la dignidad, a la intimidada no discriminacion por razon de

sexo y a la salud y a la seguridad en el trabajo.

Tipologia de acoso sexual

Existen dos tipo de acoso sexual, uno es el cleaséjual que es aquel producido
por un superior jerarquico o personas cuyas dewsigpuedan tener efecto sobre el
empleo y las condiciones de trabajo de las persat@sadas. Este a su vez puede ser
explicito, cuando hay una proposicion directa yresa de solicitud sexual o coaccién
fisica para ello, o puede ser implicito, cuanduelesona trabajadora no ha sido requerida

sexualmente, pero otras persona de su mismo saxoyainstancias profesionales

15
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similares, mejoran su categoria o salario por acegindiciones de un chantaje sexual,

lo que incita implicitamente a su aceptacion.

Por otro lado esta el acoso ambiental que es aqoefiducta que crea un entorno

laboral intimidatorio, hostil, o humillante paragarsona que es objeto de la misma.

1.9 Estereotipos de género

Un estereotipo es la imagen o idea aceptada comrmiarper un grupo o sociedad

con caracter inmutable (RAE, 2001).

Ahora bien, este concepto incluye una discriminacadara. En el caso de
estereotipos de género la discriminacion reposdeas preconcebidas de como debe
comportarse los hombres y las mujeres, esto inclagelimitaciones o ventajas
respectivas para cada genero en el aspecto lapdaaiiliar, pero ademas determina
otros comportamientos como la conducta que debetadcada uno en espacios

publicos, vestimenta, manera de ser, etcétera.

El estereotipo mas comun que posee las mujeres taacion con condiciones de
dependencia y sumision. En vez, es mas comun aleba los hombres cualidades

como dominio y responsabilidad.

Los estereotipos suelen ser cambiar a lo largotidetpo y para diferentes
poblaciones y culturas. En ambos casos, sueldrneia discriminacion que no solo se
refleja en las creencias, idas o en el inconscisitie también se transmiten en hechos,

actitudes y conductas.

Debido a estas creencias resultara dificil encontra poblacion importante de
mujeres desempefiando cargos y trabajos que se leemd@a preconcebida que son
masculinos o inclusive ocupando altos cargos @edidn o responsabilidad; y por otro

lado sera mas complicado entender que un hombreerébores del hogar.

16
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1.10 Discriminacién por razones de sexo

Se considera discriminacion directa por razén de,s&gun el articulo 6 de la Ley
3/2007, la situacién en que se encuentra una peerpom sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menosalide que otra en situacion
comparable (BOE, 2007).

Se considera discriminacion indirecta por razérseeo la situacion en que una
disposicion, criterio o0 practica aparentemente nesypone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personastdel salvo que dicha disposicion,

criterio o practica puedan justificarse objetivateetn atencién a una finalidad.
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CAPITULO lI: LOS PLANES DE IGUALDAD

2.1 Concepto

Los planes de igualdad en las empresas, se enaneatiogidos en el articulo 46 de
la Ley 3/2007 y estan definido como un conjuntoeoatio de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacidnetdges a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujgrdsombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo. Los planes deldad fijaran los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y praciicasoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces deirsegmto y evaluacién de los
objetivos fijados (BOE, 2007).

Ademas en el articulo de 45 de la citada Ley, iagresas estan obligadas a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el amlhiboral mediante medidas de
igualdad por lo que sera obligatorio para empregasnas de doscientos cincuenta
trabajadores la elaboracion y aplicacion de una &dalgualdad (BOE, 2007).

Debido a que la elaboracion y aplicacion de losngdade igualdad no son
obligatorios para las pequeias y medianas emped<$asbierno ha promovido medidas
de fomento para impulsar su implantacion voluntarieavés de subvenciones ademas
de un servicio de asesoramiento técnico para efidiy elaboracion de planes de

igualdad en las empresas.

Las subvenciones publicas son destinadas a pequeiasdianas empresas y
entidades de entre treinta y doscientos cincuesrsopas trabajadoras que por primera
vez elaboren e implanten planes de igualdad pdoaanto de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, de acuerdo con lo dispuestbastiailo 49 de la citada Ley (BOE,
2007).

Los requisitos que los planes de igualdad debeefmipr, entre otras cosas, el
acceso al empleo, condiciones de trabajo, promogimfesional y formacién,
ordenacién el tiempo de trabajo, prevencion y adfueante el acoso sexual y al acoso
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por razones de sexo, uso no discriminatorio degeje, la comunicaciéon y la

publicidad.

La cantidad que se destinara a cada subvencioodra guperar los diez mil euros
y se determinara en funcion de los gastos necespema cubrir la elaboracion e

implantacion del Plan de Igualdad en la empresauestion.

Para que las empresas o entidades puedan serciatefie la subvencién deben
cumplir una serie de requisitos en el momento @seauntar la solicitud. Deben estar
legalmente constituida e inscritas en el RegistibliPo, tener personalidad juridica
propia y capacidad de obrar, tener una plantillanferior a treinta trabajadores y no
superior a doscientos cincuenta personas, ademéasstde al corriente con sus
obligaciones tributarias y de Seguridad Social ¥ {domo justificar, en su caso, las

subvenciones recibidas con anterioridad.

2.2 Elaboracion

2.2.1 Aspectos basicos para la elaboracién de uraRlde Igualdad

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, dd@gnharzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se establece que las saspestan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el amafiorial y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipalidcriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas de deberan negociar, y en suacasdar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que senieien la legislacion laboral (BOE,
2007).

En el caso de las empresas de mas de doscientogicia trabajadores las medidas
de igualdad a que se refiere el apartado antedberdn dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un Plan de Igualdad, que deberéssmisano objeto de negociacién en la

forma que se determine en la legislacion laboral.
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Al resto de empresas, les obliga a implementar dasdantidiscriminatorias por lo
que es importante que se plantee un plan de add®macuerdo con la citada ley, las
empresas de menos de doscientos cincuenta tralegadgue no decidan
voluntariamente desarrollar un Plan de Igualdadhedehacer un Plan de Accion,
entendiendo por ello un conjunto de acciones ctexrpara la consecucion de los
objetivos fijados.

Sin perjuicio de lo enunciado anteriormente, lapresas deberan elaborar y aplicar
un Plan de Igualdad cuando asi se establezcacenwnio colectivo que sea aplicable,

y en los términos previstos en el mismo.

La empresa con ello recibe el distintivo “lgualdaa la Empresa” que podra ser
utilizado con fines publicitarios, para reconocdas empresas que destaquen en la
aplicacion de politicas de igualdad. Para la cadnede este distintivo se tendran en
cuenta, entre otros criterios, la presencia eqailida de hombres y mujeres en los
organos de direccion y en los distintos gruposggmias profesionales, la adopcion de
Panes de Igualdad, asi como la ausencia de segistagublicidad de los productos o
servicios de la empresa (BOE, 2007).

El distintivo “Igualdad en la Empresa” es una mateaexcelencia que reconoce a
las entidades que aplican medidas y politicasuidgd de oportunidades entre mujeres
y hombres en el &mbito laboral mediante la impldaam@én de las medidas que integran
sus Planes de Igualdad. La concesion de estadilistise instrumentaliza mediante
convocatorias en las que puedan participar cualgummpresa o entidad que destaque,
de forma integral, en las medidas desarrolladasianto a las condiciones de trabajo,
en los modelos de organizacion de su entidad yreis @mbitos como los servicios,

productos y publicidad de la empresa (BOE, 2007).

El distintivo se convoca anualmente y tiene un&miia de tres afos, aunque, en
cada uno de ellos, la Direccion General para lalttad Oportunidades solicita a las
entidades distinguidas un informe anual de actdedaelacionadas con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Dicho indoesevaluado con la perspectiva
de constatar que las entidades distinguidas mamtiehnivel de excelencia en materia
de igualdad por el que fueron merecedoras el thatifigualdad en la Empresa”.
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El Plan de Igualdad en la empresa es susceptibsuloencion de hasta diez mil
euros. La concesion, en régimen de concurrencigetitiva, de subvenciones publicas
destinadas a pequefias y medianas empresas y estidadntre treinta y doscientos
cincuenta trabajadoras que por primera vez elalmimplantes Planes de Igualdad para
el fomento de la igualdad efectiva de mujeres yltv@sy de acuerdo con lo dispuesto
en el articulo 49 de la Ley Organica 3/2007 (BOE) 7.

No podran ser beneficiarias de las ayudas contelaplen la orden de convocatorias
aquellas pequeiias y medianas empresas o entidadestr@ treinta y doscientos
cincuenta trabajadoras que previamente a la feelpablicacion de la correspondiente
convocatoria haya elaborado un Plan de Igualdad,imdependencia de que hayan

obtenido o no subvencion o ayudas publicas paredinalidad.

2.2.2 Contenido de los Planes de Igualdad de las @msas

Los Planes de Igualdad, segun el articulo 46 deya3/2007 contendran medidas,
acciones, estrategias y practicas a adoptar payarigpromover la igualdad de
oportunidades, eliminar cualquier desequilibrioigcdminacién que pueda existir, asi

como el correcto seguimiento y evaluacion de Igstios fijados.

Para ello el Plan de Igualdad deberan contenestadaellas materias referentes
acceso al empleo, clasificacion profesional, pragrog/ formacién, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecetémninos de igualdad entre mujeres
y hombres, la conciliacion laboral, personal y faaniy prevencion del acoso sexual y
del acoso por razones de sexo, ademés de tod@itmex especiales que pudieran

aplicarse en determinados centros de trabajo.

2.2.3 Agentes implicados

Hay que determinar la fase en la que participatéfinir el tipo de participacién y la
forma de organizarla (MFH, 2008).
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Alta direccion: la voluntad de alta direccion ydprobacion de los objetivos de

igualdad son imprescindible para el desarrollcadexiperiencia.

Equipos técnicos de recursos humanos: los equgmrscbs necesitan integrar el
programa en los procesos habituales de la emprgsa las acciones sean lo mas
concretas posibles para favorecer su viabilidadwdibilidad de sus resultados.

Representacion legal de trabajadores y trabajaddehgn ser protagonistas activos
durante todo el proceso. La representacion legahflajadores y trabajadoras puede
formar parte del grupo o comision de igualdad aeadla propia empresa que inicia

y ejecuta un Plan de Igualdad.

Comité permanente de igualdad: son érganos pastdormados de representantes
de la empresa y representantes de los trabajagotesbajadoras. Debe estar
compuesto de mujeres y hombres ademas, es reconhergiee por parte de la
empresa lo integren personas en puestos influyeritesapacidad de decision y que
estén ubicados en diferentes departamentos, n@sdkecursos humanos, para que
las aportaciones sean lo mas diversas posiblestifero de miembros oscila en
funcidn de las caracteristicas y dimensiones dampresa. Frecuentemente estan
formados por cuatro o cinco personas designadasapampresa entre diferentes
departamentos y el mismo numero de personas ddsigpar el comité de empresas.
El objetivo es crear un espacio de diadlogo y cooaaidn fluida, de tal manera que
todos los acuerdos y medidas que se adopten adetglesarrollo del programa se
llevan a cabo con el consenso de ambas partess Taslpasos que se van dando a

lo largo del desarrollo del programa son informaaldSomité.

Plantilla: es el principal agente implicado enrelgpama. No es un grupo homogéneo
por que le interesa analizar la situacion de loabives y de las mujeres de la forma
mas personalizada posible. Igualmente convieneoswna cultura general de la
empresa, sus valores y la influencia que tienaégulaldad de oportunidades paras
las mujeres en la organizacion. Las organizaciaiedicales tienen un papel
determinante, tanto en la negociacion como engtepior desarrollo de las acciones.

Para asegurar la participacion del personal enstdalm fases del programa es
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necesario crear una estructura especifica, comoepanplo las Comisiones

permanentes de igualdad.

- Personas expertas-personal interno o consultoaips! formador, asesor y de apoyo.
Cada agente implicado necesitar4 una formaciocleso cada fase del programa.
La formacion es basica desde los niveles de difacgigestion mas altas hasta la

altima persona comprometida con la organizacion.

- Comunicacion: la imagen adquiere un valor destac&tdotratamiento de la
comunicacién y de la imagen que la empresa proydef#o interna como

externamente, contribuira al avance y buen funcio@ato de programa.

- Organismo de igualdad: impulso y asesoramiento aeenmte.

2.2.4 Metodologia

El Plan de Igualdad ha de ser una estrategia earfaketendente a la igualdad real
entre mujeres y hombres en el trabajo, eliminarstiereotipos, actitudes y obstaculos
gue dificulten a las mujeres acceder a determinpatdesiones y lugares de trabajo en
igualdad de condiciones que los hombres. El Plaguwidad debe promover medidas
que favorezcan la incorporacion, la permanenclalgsarrollo de la carrera profesional
de las personas, con la obtencién de una partidipaquilibrada de mujeres y hombres
en todos los lugares de trabajo y en todos lodesvie responsabilidad.

Antes de proceder al disefio del Plan, se debe hatenalisis cuantitativo y
cualitativo que permita hacer un diagnéstico desitaacion de la empresa en un
momento dado en cuanto a la igualdad de oportuesdaa@ partir de aqui marcar unos
objetivos de igualdad y las medidas adecuadaslipgea a ello. Este diagndstico debe
cubrir todos los ambitos relevantes como son loggsos internos, las politicas de
gestion de los recursos humanos, la comunicaci@nniaa y externa, las condiciones
laborales y la proporcién de hombres y mujereosniferentes puestos de trabajo, en
las categorias profesionales y en los niveles sfgoresabilidad. Para cada uno de estos

ambitos, se facilitan unos indicadores que perméealuar la existencia o no de
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discriminacion y cdémo a partir de los resultadosdiggnostico se puede elaborar e
implantar un Plan de Igualdad de Oportunidades tihtz, 2006).

2.2.4.1 Compromiso de la organizacion

El compromiso de la organizacion es el momentowsnsg toma la iniciativa y la
direccion asume el responsabilidad de poner enhaamm Plan de Igualdad de
Oportunidades y se acuerda iniciar el diagnostedadsituacion de partida asi como
designar a las personas que conformard el equipbl@o para preparar y poner en

marcha el Plan (Martinez, 2006).
2.2.4.2 Comité o Comision Permanente de Igualdad
La creacion del equipo de trabajo, comprende lmidein de la politica de igualdad
de oportunidades, de los objetivos y del Plan dadhccon la asignacion de recursos
necesarios para llevarlas a cabo. En esta etapelsge también la difusién de la
politica de igualdad de empresa y del Plan de Ac@artinez, 2006).
2.2.4.3 Diagnostico
La planificacion, recogida de informacion, analigipresentacion de propuestas,
comprende la ejecucion y el seguimiento de lasoaesi, y la evaluacion del Plan, de

sus resultados y del grado en que los objetivossitgnalcanzados.

2.2.4.4 Programacion

La elaboracion del Plan de Igualdad consiste @halaificacion del mismo, es decir
objetivo, acciones, personas destinadas, calendadorsos necesarios, indicadores y

técnicas de evaluacion, seguimiento, etcéteras.
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2.2.4.5 Implantacién

Consiste en llevar a cabo y ejecutar las accionemegidas mediante la

comunicacién, seguimiento y control (Martinez, 2006

2.2.4.6 Evaluacion

Andlisis de los resultados obtenidos y recomendasiale mejora:

- Comunicacion: busca sensibilizar y concienciardasolas personas de la empresa
sobre los compromisos de la organizacion con lali@d y las acciones proyectadas

y realizadas.

- Formacion: garantizar una formacion especificaesaduwaldad de oportunidades y

perspectivas de género.

- Seguimiento: seguimiento de las acciones duradtedbdesarrollo del Plan.
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CAPITULO llI: ELABORACION DE UN PLAN DE IGUALDAD

3.1 Acta de creacion del comité de igualdad

Don Ivan Rodriguez Fuentes
Dofia Maria Fernandez Abellan
Don Pedro Martinez Aguilar
Don Jesus Sanchez Céceres
Don Juan Garcia Cabanillas

Dofia Carmen Lopez Galiano

* Los nombres y las firmas son ficticios con el di@ preservar la intimidad de los miembros del @@mide la Entidad hasta que

el Plan de Igualdad sea aplicado en la organizamdéuestion.

En Murcia, el dia 15 de marzo de 2015 a las 17¢gb@sh en la empresa se rednen,
previa convocatoria efectuada en la dltima reur@® miembros de la Comision
Negociadora para elaborar el plan de igualdad detwmdades.

Se aprueba el dia de hoy por unanimidad el Pldgudddad.

Acuerdan:

- Constituir el Comité de Igualdad de la empresa.

- Aprobar las funciones del Comité de Igualdad:

a. Apoyo y realizacion del diagnostico.

b. Impulso e implantacion del Plan de Igualdad de @midades.

c. Apoyo y realizacion del seguimiento y evaluacion &an de Igualdad de

Oportunidades.
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d. Crear un servicio de informacion a toda la plam##h cuestiones relacionada con la

aplicacion de la Ley 3/2007 para la igualdad efectintre mujeres y hombres.

e. Establecer un servicio de informacion y atencidla plantilla en todas aquellas
cuestiones relacionadas con la igualdad de opdiddes y la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

f. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdadportunidades y de trato.

g. Elevar a la direccion propuestas para mejorar ipdegrar el principio de igualdad

de trato en todas las gestiones empresarial.

h. Servir de canal de comunicacion entre la plantilla direccion de la empresa,
canalizando desde el Comité de Igualdad.

I. Igualar todas las cuestiones planteadas en matigualdad desde la plantilla.

j. Ofrecer un servicio de sugerencias por parte géalailla de forma andénima.

k. Establecer las acciones a desarrollar para preyeaiender situaciones de acoso

sexual y acoso por razones de sexo.
l. Revisar que todos los textos generados por la esagraga un uso no sexista del
lenguaje.

3.2 Diagndstico

El ministerio de Sanidad, Politica Social e Igud|da través de la Secretaria de
Estado de Igualdad pone en marcha una serie delasedé asesoramiento. Para ello
pone a disposicion un manual para elaborar plaeeguhldad asi como una serie de

fichas para elaborar el diagndstico en materiaydaldlad dentro de la organizacion.
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El instrumento de apoyo para la elaboracion dejrdiatico de igualdad cuenta con
ocho fichas: compromiso con la igualdad entre negjgrhombres, situacion de mujeres
y hombres en la organizacién, acceso a la orgaaizgormacion continua, promocion
y desarrollo profesional, politica retributiva, erécion del tiempo de trabajo y
conciliacion, salud laboral, ademas de poner aodisfn de instrumento de apoyos
para la elaboracion del Plan de Igualdad asi canseguimiento y evaluacion.

A continuacion se elabora un diagnéstico de la esgren cuanto a igualdad,
desarrollandose las fichas antes mencionadas. éfarala empresa ha puesto a
disposicion informacion, datos y cuestionarios igas acerca de la misma y de su
plantilla. Se adjuntara los cuadros de conclusideesada ficha técnica en la parte final
(Anexo) que resuma la informacion recogida en cawa de ellas con el fin de

simplificar la informacién y lo datos de la empresa

3.2.1Aspectos cualitativos

3.2.1.1 Compromiso con la igualdad entre hombresmujeres

Fichan° 1

A. ¢Constituye la igualdad entre mujeres y hombreglemento de la cultura de su

organizacion?
sid Blafmentelxl b

B. ¢Esta la igualdad entre mujeres y hombres iatlegen su organizacién y en |su

gestion?
Sid Parcialmented Nb

C. ¢Esta la igualdad entre mujeres y hombres peesdn manera expresa en las

relaciones laborales?

Si Parcialmentédxl Nob
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D. ¢Esta presente la igualdad entre mujeres y hemndm sus relaciones con otfas

organizaciones?
sid Parcialmentdx] Nb
E. ¢Se tiene en cuenta la igualdad entre mujeineswpres en sus comunicaciones?

Si Parcialmentédxl No

Tabla n° 1: compromiso con la igualdad entre msjgreombres

3.2.1.1.1 Cultura organizacional

El compromiso con la igualdad entre mujeres y h@sln la cultura organizacional
de la empresa, no se encuentra de manera explidite documentos estratégicos de la
organizacion es decir no se encuentran recogidanna mision, vision, valores,
objetivos, ni estrategias dentro de la empresapbamrealiza o participa en actividades
de promocion de la igualdad, es decir no existeajdas o seminarios que puedan formar
a la plantilla en materia de igualdad, asimismo p@aro ha recibido ninguna
certificacion relacionado con la promocién de laaiglad entre mujeres y hombres, ni
incluye sistemas de gestion de calidad indicadoses la medicion de la igualdad. Pero
si, cuenta con politicas de Responsabilidad S@cglorativa (RSC) donde la igualdad

entre mujeres y hombre es uno de los ambitos déracc

Asi, con el plan de igualdad se prevé resolver deara positiva las anteriores

premisas.

3.2.1.1.2 Estructura y gestion organizativa

La organizacion en cuestiones de estructura yaestiganizativa también presenta
carencias. Asi, no cuenta con una estructura dddgd entre hombres y mujeres ni
cuenta con personal formado en igualdad entre hesnbmujeres. Asi como no recoge
datos relativos la plantilla desagregada en fundéla variable sexo, asi como tampoco
se incluye en los procesos de analisis de datedilffmo indicar que la organizacion

no tiene procedimientos para mantenerse informasioecto programas y actuaciones
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publicas, publicaciones y normativas de aplicacgn la organizacion relativa a

igualdad entre hombres y mujeres.

3.2.1.1.3 Relaciones laborales

La organizacion recoge en el convenio colectivoreferencia alguna clausula,
disposicion o medida especifica relativa a la igadlentre hombres y mujeres. Pero,
no se producen o se han produjeron la organizadifioultades o conflictos

relacionados con la vulneracion del principio deglealdad entre hombres y mujeres.

3.2.1.1.4 Relaciones con otras organizaciones

La organizacion no requiere el cumplimiento dedamativa en materia de igualdad
entre hombres y mujeres a las empresas con lasodgigora. Por otro lado tampoco
prima en sus contratos con empresas colaboradoraquéllas que desarrollan

actividades que promueven la igualdad entre hombnegjeres.

3.2.1.1.5 Comunicacion imagen corporativa

En lo referente a comunicacion e imagen corpordtivarganizaciéon no difunde
contenidos especificos en materia de igualdad éotrédores y mujeres. No informa de
su posicionamiento frente a dicha materia a la esgpen las que colabora (proveedores,
clientela), aunque si cuida que el lenguaje yrtaaenes de la empresa no transmitan

estereotipos sexistas.

Asi, de acuerdo con la informacion reflejada en dpsartados anteriores, tras
reflexionar sobre los mismos e identificar qué agpehay que mejorar en la situacion
de partida de cada uno de los ambitos, se estatplecen la organizacion la igualdad
entre mujeres y hombres es un elemento de la @azdn de manera parcial. Asi, esta
premisa soélo estd parcialmente integrada en laatsta organizativa y en su gestion,
al igual que en las relaciones laborales o susioglas con otras organizaciones. Las
comunicaciones e imagen corporativa también soronalg@es en el ambito de la

igualdad entre hombres y mujeres, aunque no ediveeg&erraremos la reflexion
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indicando que todos estos puntos se mejoraranemaomience a implantarse el plan

de igualdad.

3.2.1.2 Situacidon de mujeres y hombres en la orgaaicion

Ficha n°® 2

A. ¢La presencia de mujeres y hombres en su odgadiz se encuentra equilibrada
(40% - 60%)?

Silx NoO

B. ¢Existe un equilibrio en la presencia de mujgrésombres en todos los grupos

profesionales y en todos los departamentos?
sid Parcialmente] &b
C. ¢ Disponen las trabajadoras de las mismas conégiaborales que los trabajadores?

Si Parcialmenté] }£5)

Tabla n° 2; situaciones de mujeres y hombre enganizacion

3.2.1.2.1 Composicion por sexo

La composiciéon de la plantilla cuenta con veinttoinmujeres (60.97%) y dieciséis
hombres (39.02%).

En el organigrama empresarial se pueden apreeigrscligeros desequilibrios de la
plantilla, donde las mujeres tienen presencia endgoria de los puestos de trabajos y

en cada conjunto representan una mayoria sigrviicdentro de la organizacion.

3.2.1.2.2 Organigrama

La empresa cuenta con cuatro departamentos: edtzcidin, coordinacion y personal

técnico, administracion y por ultimo limpieza. Esteeorganigrama se aprecia que en
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todos los departamentos hay mas mujeres que horelsepto en la alta direccion que
no se encuentra ninguna mujer. El dltimo dato ne@axluyente puesto al ser un
departamento unipersonal distorsiona el analisisleeir que no se puede concluir que
exista discriminacion por razones de género en degpartamento. Pero si se puede
afirmar que el organigrama se encuentra desecadiiblya que la presencia de los

hombres es minoritaria en todos los departamentos.

Asi que los guarismos resultan tendenciosamentestaex en especial el

departamento de limpieza que no cuenta con ninganbte.

3.2.1.2.3 Condiciones laborales

La distribucion de cada modalidad contractual ssuentra repartido 70.58% de
mujeres y 29.42% de hombres con contratos indenif5.55% de mujeres y 44.45%
hombres con contrato eventual, 60.00% de mujed&s00% de hombres con contrato

de obra y 0% de mujeres y 100,00% de hombres aunato de formacion.

Es decir el 29.26% de las mujeres gozan de unalidadacontractual indefinida,
mientras que solo el 12.19% de los hombres poseentrato indefinido. Es decir que
las mayorias de las mujeres tienen mejores comaisi@ontractuales mientras los

hombres tienen en su mayoria contratos eventuales.

3.2.1.3 Acceso a la organizacion reclutamiento ylsecion

Fichan® 3

A. ¢ Se garantiza la igualdad entre mujeres y hosrdmda gestion de los procesos|de

reclutamiento?
Sid arBialmentdxl (0]

¢ El proceso da lugar a que se produzcan un edpighbrla recepcion de candidaturas

de mujeres y hombres?

Sid arBialmentdxl ()
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B. ¢Se garantiza la igualdad entre mujeres y hasrdmda gestion e los procesos|de

seleccion?
Si réialmentelxl 1\

¢ El proceso da lugar a que se produzca un eqaildorila participacion de mujereg y

hombres en la seleccion?

Sid rélalmentexl X))

C. ¢Existe un equilibrio en el acceso y la permaiaede mujeres y hombres en|la

organizacion?

Si arBialmentdxl }£5)

Tabla n° 3: acceso a la organizacion. Reclutamigstedeccion

3.2.1.3.1 Reclutamiento

La gestion del reclutamiento de personal, la séacg el movimiento de éste se
realiza de manera equitativa, aunque no quedaickcdg manera formal. Es decir, la
igualdad entre hombres y mujeres como uno de |gtiotis del reclutamiento en la
organizaciéon, de manera informal se indica al pgbkque lo lleva a cabo, pero no se

recoge en la descripcion del procedimiento ni skiye como objetivo.

Aungue las ofertas de empleo no se registran cdenguaje no sexista, los canales
de reclutamiento no garantizan el acceso paritatinque determinados puestos estan

feminizados y masculinizados.

En cuanto al nimero de mujeres y hombres que ipanicen los procesos de

seleccidn, recibe un nimero similar de candidaturas

3.2.1.3.2 Seleccidn

La empresa no incluye como un objetivo formalmelgscrito en el procedimiento

de seleccion de personal la igualdad, entre hompnesjeres. Aunque si se garantiza
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la igualdad entre hombres y mujeres en los procdsoseleccion, dado que sélo se
consideran los aspectos formativos y profesionalas entrevistas laborales se realizan
y valoran por mas de una persona. Por otro ladiierse en cuenta la situacion familiar
y personal de las personas candidatas a un puedsitalthjo, pero sélo a efectos de

conocer las disponibilidad de la persona.

3.2.1.3.3 Acceso y permanencia en la organizacion

El acceso y permanencia en la organizacion es ie®mas para hombres y mujeres
asi como tiene similar estabilidad y los motivoslake extinciones laborales son los

mismos para ambas partes.

De acuerdo con la informacion reflejada en lostapas anteriores, la organizacion
garantiza la igualdad entre mujeres y hombres egektion de los procesos de
reclutamiento y el propio proceso da lugar a quereeluzca un equilibrio en la
recepcion de candidaturas de mujeres y hombresnisgio garantiza la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestion de los procesaléecion y dicho proceso lleva
consigo un equilibrio en la participacion de mugeydnombres en la seleccion. También
se da un equilibrio manifiesto en el acceso y lanp@encia de mujeres y hombres en

la organizacion.

3.2.1.4 Formacioén contintia

Ficha n® 4

A. ¢ Se garantiza la igualdad entre mujeres y hosrdmda formacion continua que |se

desarrolla en la organizacion?
sid rélalmentelx] Nb
B. En los resultados de participacion de mujeriesmbres

Si rélalmented [1\))

Tabla n° 4: formacién continua
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3.2.1.4.1 Gestion de la formacion continta

La igualdad entre hombres y mujeres no se contefoptaalmente como uno de los
objetivos de la formacién continuada en la orgasdrapero si garantiza que todo el
personal mujeres y hombres, conoce la oferta fovenati las hubiese, si se adoptan las
medidas pertinentes para garantizar que todos rndiagamismas oportunidades para
acceder a la formacion. Por otro lado el plan fdivoase contempla Unicamente para
las previsiones de crecimientos y actividad dedaizacion y promover el desarrollo

profesional.

3.2.1.4.2 Participacion del personal en la formacam

continla

De acuerdo con los datos obtenidos se apreciavehde formacion igualitario entre
hombres y mujeres. Es decir, todos los trabajadptesbajadores de la organizacion
reciben la misma formacién, de manera trasversalaggen de los grupos o categorias

profesionales.

3.2.1.5 Promocidn y desarrollo profesional

Fichan®5

¢, Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombrpsléica de promocion y desarrollo

profesional desarrollada en la organizacion?

A. En los procedimientos y la gestion

sid rélalmentelx] Nb
B. En los resultados de participacion de mujeriesmbres

Si réialmentelxl [1\))

Tabla n° 5: promocién y desarrollo profesional
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3.2.1.5.1 Gestion de la promocion

En cuanto a la gestion de la promocion y la paaicion del personal en la misma,
la igualdad entre hombres y mujeres se incluye deena informal como uno de los
objetivos de la promocion en la organizacion. Atecesos de promocion a puestos de
responsabilidad y decision no existen mecanismasfpenentar la participacion de las
personas el sexo de menos presencia. Aunque $¢ exia candidatura similar de

mujeres y hombres en los proceso de promocion.

Existen mecanismos concretos tales como partidpacén formacion vy
funcionamiento en los equipos de trabajo para ifileant el potencial de desarrollo de

los trabajadores y trabajadoras.

Por otro lado, tampoco se garantiza que la sitna&dniliar de las personas
candidatas no influyan negativamente en su promaxiduestos de responsabilidad.

Aunque si se garantiza que los criterios empleaddss procesos de promocion no

condicionen, explicita o implicitamente, el accdsamujeres u hombres a puestos de

responsabilidad, aunque no formalmente.

3.2.1.5.2 Patrticipacion en promocion

La participacion en promocion en los ultimos ciafms es meramente anecdotica.
Son pocos los hombres y mujeres que han promoao&dsuele contratar par apuestos

concretos.

Asi las cosas, se garantiza la igualdad entre esijgrhombres en politica de
promocién y desarrollo profesional desarrolladdaersrganizacion.

3.2.1.6 Politica retributiva

Ficha n® 6
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¢, Se garantiza la igualdad entre mujeres y homhbrkspmlitica retributiva desarrollada

por la organizacion?

A. En los procedimientos y la gestion

sid rélalmentelx] Nb
B. En los resultaos de participacion de mujeresmiires

Si réialmentelxl (1))

Tabla n° 6: politica retributiva

En cuanto a politica retributiva, la organizaciéecage formalmente en su
regularizacién es decir convenio o acuerdo de @zgaidn la igualdad entre hombres y
mujeres como uno de los objetivos de la politit@nativa en su organizacion. Ademas,
garantiza por convenio la aplicacion del princigm igualdad retributiva y todas las
retribuciones de todos los puestos estan regufaataonvenio o acuerdo de aplicacion
en la organizacion. Aunque no existe una evaluad®mnlesemperfo vinculada a las

retribuciones, ni regularizacion objetiva para detear los aumentos de salario.

La igualdad entre hombres y mujeres en gestion al#iga retributiva y la
retribuciones del personal desarrollada por lamieg&ion se garantiza parcialmente,
dado que, aunque se garantiza formalmente y pareoim en marco de la aplicaciéon
del principio de igualdad retributiva, es deciraguemuneracion por trabajo de igual
valor, los valores recogidos en cuanto a salareselde hombres y mujeres son
diferentes, siendo a la baja para el género ferneisi las cosas, se aprecia que
aumenta en los grupos profesionales mas altos ylagusalarios que se negocian

individualmente, en mayor proporcion por parteaseHombres, son mas altos.

3.2.1.7 Ordenacion del tiempo de trabajo y concil@én

Ficha n® 7

¢, Se garantiza la igualdad entre mujeres y hormdargmlitica de conciliacién que se

desarrolla en la empresa?
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A. En los procedimientos y la gestion
Sid rElalmentelx (1))
B. En el uso de medidas de conciliacién

Si réialmentelxl (1))

Tabla n° 7: ordenacién del tiempo de trabajo y tiacan

La informacion que se desprende de la valoraciativa a la politica de conciliacion
de la vida laboral, familiar, personal en la organién y la posicion de mujeres y
hombres respectos a la misma garantiza la iguadad hombres y mujeres en éste
area, tanto en los procedimientos y la gestion,ocem el uso de las medidas de

conciliacion.

Como aspecto a mejorar centraremos nuestra atequ®se deben oficializar las
medidas, dado que los trabajadores, en su mayornacen cuales son sus derechos y
saben a quién deben comunicarle cualquier incidemaioticia referente a los mismos
y a quién pedirle asesoramiento al respecto. Encasb a los responsables de recursos

humanos.

3.2.1.8Salud laboral

Fichan® 8

A. ¢Estéa integrada la igualdad entre mujeres y hesnén la gestion de la prevencion

de la igualdad laboral?
Si arBialmente_] b

a?

B. ¢ Esta protegida la salud de las trabajadoraammddas y/o en periodo de lactanc
Si arBialmentd] )\
B. ¢ Se garantiza un entorno e trabajo libre dec&cos

Six arBialmentd] )\

C. ¢ Se garantiza la proteccién de las trabajadictimas de violencia de género?
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Si arBialmentdd ()

Tabla n° 8: salud laboral

La gestion de la prevencion de la salud laboratjuyendo la proteccion de
maternidad, el acoso y la violencia de génerojeefiee la igualdad entre hombres y
mujeres esta integrada en la gestion de la preem® la salud laboral. Asi mismo,
esta protegida la salud de las trabajadoras eondwede lactancia, aunque hay que

recordar que las mujeres de las compafiias no o@ueestos de riesgos.

Cabe destacar con énfasis que se garantiza umentetrabajo libre de acoso sexual
0 por razon de sexo, asi como la proteccion dadhajadoras y trabajadores victimas
de violencia de género, garantizando el disfruteoglelerechos en el ambito laboral de

las mismas.

El Unico pero que se habria de poner en este dpagta que no hay medidas de
prevencion de situaciones de acoso por razonesxtessacoso sexual; es decir, no
existe ni equipo o persona destinados a estos teee®stampoco formaciones
especificas para el tratamiento de estos casgsiotdcolo en la organizacién que
establezca las actuaciones a desarrollar ante asiblg situacion de acoso es decir
cauces de denuncia, procedimientos, garantia dacpad de la victima, etcétera.
Resefar que, aunque no hay procedimientos a ségudmpresa tomaria medidas
contundente al respecto.

3.2.2 Aspectos cuantitativos

En valores absolutos cuenta con veinticinco mujeree ocupan puestos de
administracion, recepciéon y limpieza y dieciséismboes, que ocupan puesto de

mantenimiento, mandos intermedios y puestos ddasi\geiperiores.

Por lo tanto, se aprecia que el organigrama empaésa encuentra desequilibrado,
ya gue la presencia de hombres en casi todos lpogprofesionales y en todos los

departamentos es evidentemente reducida, aunque sienen las mismas condiciones
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laborales que los trabajadores y desemperfian teatlajaiveles mas altos. Asi que las

cifras resultan tendenciosamente sexistas y esigada.

3.2.3 Conclusioén de diagndstico

Tras medir la situacién de igualdad de la empresaes de los cuestionarios
técnicos oficiales del Ministerio de Sanidad, Sgod Sociales e Igualdad, concluimos
que la empresa, garantiza parcialmente la igualdamportunidades puesto que existen
indicios de existir desequilibrios relacionados reotbdo con el organigrama y las
condiciones laborales, aunque no se puede cereiqrarqué de tal desequilibrio puesto
gue puede deberse a multiples factores, aparenterfeerempresa tiene tendencias
sexistas por lo que seria conveniente revisar asptales como el compromiso con la
igualdad, situacion de mujeres hombres, acceso @&rdanizacion, formacion,
promocién y ordenacion del tiempo de trabajo y d@wion, que podria ser los
contribuyentes en su conjunto de dichos deseqadibr

3.3. Objetivos

3.3.1. Objetivos generales

- Promover la defensa y aplicaciéon efectiva deigpio de igualdad entre hombres y
mujeres, garantizando en el ambito laboral las mssoportunidades de ingreso y

desarrollo profesional a todos los niveles.

- Mejorar la distribucién equilibrada de géneroskambito de la aplicacién del Plan

de Igualdad en la Empresa.

- Promover y mejorar las posibilidades de accesoladanujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigukdslay desequilibrios, asi como

incentivar el acceso de hombres al resto de Ianargeion.

- Prevenir la discriminacién laboral por razon dgcs estableciendo un protocolo de
actuacion para estos casos.
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Reforzar el compromiso de sostenibilidad y respbilidad social corporativa
asumiendo, en orden de mejorar la calidad de \edagdempleados y de sus familias,

asi como de fomentar el principio de igualdad dertojpmidades.

Establecer principios de exclusién de cualesguieedidas que pudieran perjudicar
la conciliacién de la vida laboral con la vida flariy personal de todos (as) las
trabajadoras (es).

Garantizar el acceso en igualdad de hombres gnesip la formacion de la empresa,

con el fin de promover el desarrollo de la carrprafesional, mejorando su

empleabilidad interna.

3.3.2 Objetivos especificos

Acceso a la organizacion

Garantizar de manera explicita la igualdad de tmat@mportunidades en el

reclutamiento, seleccidén y acceso a la organizacion

Utilizar en las ofertas de empleo un lenguaje xiste

Eliminar segregacion vertical y horizontal.

Conseguir un equilibrio los diferentes grupos psmfeales y en la estructura

organizativa de la empresa.

Establecer acciones positivas para la seleccionnugeres en puesto de
responsabilidad y alta direccion y acciones patélibcar el nUmero de hombres en

la empresa.

Formacion

Formar al personal de la empresa en materia dé&aphide oportunidades.
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Formar en igualdad de oportunidades a los resptassdb contratacion para poder

garantizar la objetividad y no discriminacion emeslutamiento, seleccién y acceso

a la organizacion asi como la promocién en la misma

Promocioén

Incluir mecanismos para promover y mejorar las lpbdades de acceso a las
mujeres a puestos de responsabilidad, contribuyendeducir desigualdades y

desequilibrios.

Informar, formar y motivar a las mujeres para quaetipipen en procesos de

promocién profesional.

Retribucion

Garantizar que en el futuro se apliquen politreaisbutivas equilibradas.

Conciliacion de la vida personal, familiar y labora

Garantizar el ejercicio de los derechos de comoiig informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mejorar las medidas para facilitar la conciliacide la vida personal, familiar y

laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas entre los hombresanélla.

Salud laboral

Garantizar la proteccion de las trabajadoras vagide violencia de género.
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3.4 Medidas

- Acceso a la organizacion

Revision y modificacion de requisitos de seleccidara suprimir preguntas
relacionadas con el estado civil nimero de hije¥ falatos familiares, estatura y peso.
En cambio, para conocer la disponibilidad de |agea, incluir preguntas de qué tipo
de contrato y jornada se encuentra interesadomnfpéeara un lenguaje neutro tanto
interna como externamente, utilizando un lenguajsexista con el fin de asegurar que
llegue la informacion de manera igual y equilibréaiao a hombres como a mujeres.
Asimismo, modificar el lenguaje en la denominacyddescripcion de los puestos a
cubrir, utilizando términos no sexistas y no regf@ma estereotipos. Del mismo modo
se revisaran las comunicaciones en la empresadal® paginas web, tablones de
anuncio, etcétera. Ademas en los procesos de tamim para puestos de
responsabilidad se implantara medidas positivaa gae mujeres puedan acceder a
dichos puesto, del mismo modo se aplicaran las asispara que se incremente el

namero de hombres en la plantilla.

- Formacion

Formar en materia de género e igualdad de opoddaglentre hombres y mujeres a
las personas que se encuentras encargadas detiedammones buscando asi eliminar
posibles estereotipos a la hora de seleccionarcanidato al puesto. Buscar incluir
cursos de formacion en materia de politicas deldgday no discriminacién en la

empresa.
Asi como formar de igual forma a la plantilla pgeee todos sean conocedores acerca

de igualdad, asi puedan conocer sus derechos yeolms mecanismos en caso de

discriminacién o acosos sexual o laboral.

43



Plan de Igualdad de una empresa del sector de ocio

- Promocioén

Establecer medidas de accion positiva en la prainadaiterna basadas en igualdad
de méritos teniendo preferencia las mujeres esaarnso de puestos y preferencia los

hombres en puestos de menor responsabilidad.

- Retribucion

Incorporar herramientas informaticas que permitaehal seguimiento de las
retribuciones medias de mujeres y hombres desagteg&n salario base vy

complementos. Hacer un seguimiento de la evolut&la equidad retributiva.

- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboal

Utilizar canales de comunicacion interna de la @sgrtales como tablones de
anuncio, folletos, hojas informativas, etcéteraapaformar permanentemente a la
plantilla de permisos, suspensiones de contrataxogdencias que contempla la
legislacién y mejoras de la empresa, enfatizanda el sector masculino. Investigar

y ahondar en las necesidades de conciliacion pleuhilla.

- Salud laboral

Difundir el protocolo de actuacion a la plantiltlando a conocer los canales para

denunciar las situaciones que se produzcan.

3.5 Acciones especiales de seguimiento y evaluacion

La cultura de igualdad de trato y de oportunidasigse mujeres y hombres en la
organizaciéon tiene vocacion de futuro y es de démamndefinida. La igualdad de
oportunidades y no discriminacion son principiositds que rigen en la entidad con

caracter indefinido.
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El presenten plan entrara en vigor a partir deisoafy se configura como un
conjunto de medidas con vocacion cambiante, vajatiinAmico y con caracter
temporal: hasta el 31 de diciembre de 2020 o ltpstasea sustituido por otro Plan de

Igualdad en la Empresa si ello sucede antes deheaf

En coherencia con cuanto antecede, la empresaawada facultad de revision del
presente Plan de Igualdad en cualquier momentoiepdom en conocimiento ese
extremo al Comité de Igualdad y a los represergadetgles de los trabajadores para

proceder a su negociacion.

A partir del primer afio de aplicacion y con caraeteual, la empresa realizara un
informe o evaluacion de situacion a 31 de diciengae valorar el alcance de las

medidas y programar la estrategia del afio siguiente

El presente Plan de Igualdad extiende su aplicaciincula, con ello, a todos los

trabajadores adscritos al centro de trabajo.

3.6 Planificacion temporal de las acciones

Las medidas incluidas en el apartado de medidaprésente Plan de Igualdad

tendran un plazo de aplicacion y vigencia previameeterminado.

Asimismo, y para realizar una evaluacién periddiealas distintas medidas, se
realizara una revision semestral de los indicadeséablecidos para cada medida, con

el objeto de evaluar el impacto de cada una deadiotedidas o acciones.

Del resultado de dichas revisiones se realizaiaforme de conclusiones por parte

del responsable de igualdad.
A la finalizacion del presente Plan de Igualdadinga vez concluidas las distintas

medidas, se elaborara un informe general de cdooks en el que se evaluara la

efectividad de las medidas, asi como las repengaside las mismas en la organizacion.
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3.7 Seguimiento del Plan de Igualdad

La direccion de la empresa nombrara una persomemsable de igualdad en la
empresa, quien dispondra de las facultades neasgaia el desarrollo de esta actividad

y en concreto para:

- Asegurar que el sistema de gestion de igualdadodeumidades entre mujeres y
hombres se establece, implanta y mantiene de acuerdos objetivos definidos en

el presente Plan de Igualdad.

- Informar a la direccién de la empresa sobre elitmaniento de gestién de igualdad

de oportunidades para su revision, incluyendo recalaciones de mejora.

- Fomentar que se promueva la toma de concienciasdestuisitos de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todasvetes de la organizacion.

- Elaborar el informe periddico, asi como el inforimel de conclusiones para el Plan

de lgualdad en la Empresa.

- Realizar el seguimiento de las medidas estableeidas presente Plan de Igualdad
y de toda aquella informacion que considere ne@egpara la consecucion de los

objetivos del mismo.

- Mantener reuniones periodicas con la Comision dpiifeento a la que se dara
informacion sobre el seguimiento de las medidaabéstidas en el presente Plan de
igualdad y de toda aquella informacion que consideccesaria para la consecucion

de los objetivos mismos.

- Elaborar y entregar la informacion sobre igualda@ gstablece la legislacion

vigente.
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3.8 Comision de seguimiento

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumiginto y desarrollo de éste Plan
de Igualdad, se creara una Comisién de Seguimienteste caso la conformaran las
mismas personas que componen el Comité de Igualkiado comisién se reunira

semestralmente.

Son funciones de los mismos:

- Hacer un seguimiento de los indicadores relaciom@ada las medidas incluidas en

el apartado de medidas de este Plan de Igualdadsydn anual de los mismos.
- Realizar sesiones de trabajo para proponer posihistes o correcciones del Plan.
- Elaborar de forma anual un informe de conclusi@mesl que se refleje la evoluciéon
de los indicadores y objetivos alcanzados por cadaida, proponiendo las

recomendaciones que considere oportunas.

- Recibir y canalizar quejas y sugerencias que pdetalos trabajadores (as),
estudiandolas y analizandolas en el menor plaziblpos

- De todas las reuniones gue celebre la Comisioredaif@iento se levantara acta, en

la que se dejara constancia de los contenidosltgtzn la misma.

3.9 Clausula final

El presente Plan de Igualdad, en cuanto a las imstgque en él se contienen,
operando la compensacion y absorcion con cualesqoieas mejoras que legal o

convencionalmente pudieran producirse.
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Don Ivan Rodriguez Fuentes Dofia Maria Fernandez Abellan

Don Pedro Martin Aguilar

/7
7

/// ]
Don Juan Garcia Cabanillas

Galiano

* Los nombres y las firmas son ficticios con el di@ preservar la intimidad de los miembros del @@mde la Entidad hasta que

dicho Plan de Igualdad sea aplicado en la entidaniestion.
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CONCLUSION

La igualdad de oportunidades entre hombres y nsij@® un objetivo que
actualmente esta muy lejos de ser alcanzado ererganp laboral. Todavia existen
estereotipos inherentes a las personas que comalicimuchas de las actuaciones,

inclusive sin ser consiente de ellos.

En el mundo occidental ha habido un claro progmssccuanto a igualdad. La
adopcion de medidas, elaboracion de leyes, tratadonscanismos son indiscutibles,
pero sigue existiendo una clara falta de compromisda organizacion y de sus
miembros y una importante brecha en el mercadadhboe impide que pueda existir

una efectiva igualad de oportunidades.

Los Planes de Igualdad son un mecanismo claro pasenover dentro la
organizacioén la igualdad de oportunidades y elimmglquier tipo de discriminacion,
pero estos tienen muchas limitaciones. El primera elara negativa del empresario de
admitir que dentro de su organizacion existen a@anexistir desigualdades, haciendo
gue sea complicado que se entienda la importaeceplicar actuaciones que equilibre
la situacion de la plantilla. Por otro lado el néteen elaborar un Plan de Igualdad, en
muchos casos, viene motivado por la concesion dsuiovencion por parte de los entes
publicos, por lo que el compromiso de la organima@s puramente momentaneo y

totalmente interesado.

Asi las cosas, las pequefias empresas son las grahdigadas en materia de
igualdad, ya que no tienen ni la obligacién ni latinacion para promover la igualdad
en la organizacion, por lo que seria interesante lglelaboracion de los planes de
igualdad en pequefias empresas tenga caractertohbitigalanteando que su estructura,

elaboracion y proceso sea mas simple y atiendaecksidad del tamafio de la empresa.

El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgad ponen a disposicion una serie
de manuales, herramientas y cursos para conocereaiizar un Plan de Igualdad pero
en los mejores de los casos suele ser un procegpydedioso lo que representa otra

limitacion para la igualdad y para las empresasqyugran promoverla.
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El Plan de Igualdad propuesto en el presente proye de representar un claro
compromiso desde la alta direccion hasta los mam#osnenor nivel que debe
prolongarse en el tiempo transmitiendo una fil@spéra eliminar las desigualdades que
presenta actualmente la empresa que representararefemplo de segregaciones en
el género masculino. Dicho compromiso es fundangniasto sera la motivacion para
llevar a cabo todas las propuestas y accionesgaldas en el presente Plan para cumplir

los objetivos propuestos.

Todavia queda un largo camino por recorrer en aaderigualdad de oportunidades
dentro de las empresas, puesto que en la socigglaehshabiendo paradigmas que
condicionan la manera de ver las mujeres y homB@&®. hay que ser conscientes que
la diversidad dentro de las organizaciones suaebeneficiosas, y no Unicamente en
el sentido de justicia social sino, también en twanla productividad y eficiencia

motivada por la diversidad que trae consigo mejmFrdimientos econémicos.
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ANEXO

CUADRO DE CONCLUSIONES DEL MODELO DE
REFERENCIA PARA LA ELABORACION DE DIAGNOSTICO

TABLA N° 1 COMPROMISO CON LA IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

ge

Cuapro pe ConcLUSIONES

si [ Parcialmente
Identifique los aspectos a mejorar:

‘ o i O Parc
B Identifique los aspectos a mejorar:

Parcialmente B
Identifique los aspectos a mejorar: #

Parcialmente

(’ w ' Parcialmente
E X Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 2 SITUACION DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
ORGANIZACION

Cuabro pe ConcLusioNEs

Identifique los aspectos a mejorar:

un equilibrio en e de mujeres y hombres

grupos profesionales y en todos partamentos NI
si [ Parcialmente [ ] No
Identifique los aspectos a mejorar:

Parcialmente []
Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 3 ACCESO A LA ORGANIZACION RECLUTAMIENT
Y SELECCION

Cuapro pe CONCLUSIONES

ualda y hombres en la gestid

B 2 in equilibrio er

iranti; 1§ J { N mujere: g tion de >QV,\
0s di lutamiento? : A 1
si[d parcialmente[X]] No []
iceso da lugal que P .m,‘i ca | la recepciol ;l
andidaturas de mujeres y hombre: 3 |

si[d Parcialmente[¥])

Identifique los aspectos a mejorar:

Parcialmente No

so da lugai 1 zca un equilibrio en la participaciéon de |

‘mujeres y hombres en la sele

si [ Parcialmente

Identifique los aspectos a mejorar:

si [ Parcialmente

Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 4 FORMACION CONTINUA

Cuapro pe ConcLusiones

rganizacior

ultados de particip: icién de muje

Parcialmente []

Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 5 PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Cuabro pe ConcLusiones

| E ‘»(‘i.‘,"-’*,”i;‘:l*isi f,l:"s:flyh ipacién de mujeres y hombres B
( E ) si [ Parcialmente No [

Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 6 POLITICA RETRIBUTIVA

Cuapro pe ConcLusiones

Parcialmente

ipacién de mujeres y hombres:

1 g ’ si [ Parcialmente No [
i

Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 7 ORDACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y
CONCILIACION

Cuapro pe ConcLUSIONES

nciliacion

@ si [ Parcialmente No [
| En el uso de la: e conciliacién:
@ si [ parcialmente LX] No [

Identifique los aspectos a mejorar:
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TABLA N° 8 SALUD LABORAL

Cuabro pe ConcLUSIONES

Parcialmente
Identifique los aspectos a mejorar:

Identifique los aspectos a mejorar:

SRR,

Parcialmente
Identifique los aspectos a mejorar:

Identifique los aspectos a mejorar:
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