1A PARA
ELABORACIOSN
DE PLANS

DE IGUALDADE
NAS EMPRESAS

G
A

«in

+ &+
&




EDITA:

COLABORA:



GUTA PARA

A ELABORACIOAON
DE PLANS

DE IGUALDADE

NAS EMPRESAS

I .

INDICE






1.
presentacion






Conselleria de Traballo 7

PRESENTACION

stamos afrontando unha nova etapa en Galicia. Unha nova etapa na que a

formulacion da accion politica baséase na practica da planificacion e a

implantacion de medidas eficientes e eficaces, medidas coordinadas e con
clara vontade de redistribucidon da xustiza. Medidas articuladas para dar respostas
concretas aos problemas reais da nosa comunidade.

Iniciamos unha etapa que asenta a sua actuacidon no profundo cofecemento
dos problemas que xorden no ambito laboral, que se sustenta na reflexién e,
consecuentemente, aposta por o firme compromiso politico de cambio que actua na
orixe das desigualdades que ainda perviven no noso pais. Unha etapa que se concreta
en accions elaboradas e desefiadas con detemento e consenso, con realismo e
experiencia, con vontade de erradicar desigualdades e con orzamentos adecuados.

Nesta vontade, a intervencion a través de programas e lifias de actuacion referidas
ao ambito do emprego, require ter en conta a necesidade de consolidar o estado
de benestar impulsando un modelo de sociedade dirixido ao logro da Igualdade
nos estandares mais elevados que superen os parametros da igualdade referida as
necesidades minimas.

E este estado de benestar que se persigue, caracterizase por unha dobre orientacion
universalista e igualitaria na que o aspecto mais sobresainte sexa a fusion da mellora
da vida e do traballo. Un sistema que tefia como obxectivo garantir ao mesmo tempo,
a busca do pleno emprego e a sustentabilidade da vida garantindo o exercicio dos
dereitos de cidadania a homes e mulleres. Un modelo, en fin, baseado nun concepto
de cidadania que garanta a participacion no mercado laboral en clave de igualdade de
todos as persoas.

Ser artifices deste tempo diferente, do tempo que procura eliminar as desigualdades no
ambito laboral do noso pais, require impulsar con decisién e convencemento medidas
tendentes a apoiar cambios profundos na nosa estrutura social. Cambios que pasan
necesariamente por facer posible a incorporacion dos homes e tamén das mulleres ao
crecemento econdmico de Galicia.

Pero a pesar de que este € o modelo que o Goberno Galego persegue, e en particular
a Conselleria de Traballo, € indubidable que a intencién e os desexos de conducir a
sociedade galega a dito obxectivo se confronta cunha realidade que nos mostra que
falla a implantacion institucional e a social do mesmo.

Pola contra o modelo de estado de benestar que nos atopamos instaurado na
sociedade galega responde mais ben a un modelo moi “rudimentario”, no que os
niveis de benestar e os mercados de traballo se caracterizan por unha estrutura
familiar que ten encomendado ainda as labores de “coidado” dos seus membros
menores ou dependentes as mulleres, por unha baixa taxa de fecundidade, por unha
importante economia ausente da proteccion estatutaria e en xeral por un alto nivel de
desemprego. Pero un modelo no que o mais relevante € que o mercado de traballo se
encontra profundamente segmentado por sexos, coas gravosas consecuencias que
reverten sobre as mulleres e que ten profundas consecuencias.
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A consideracién, por parte dalguns sectores, da maternidade como un impedimento
para a insercidon laboral, a segregacion vertical e horizontal no mundo do traballo, as
persistentes desigualdades salariais entre mulleres e homes, ou a forma en que se
ten producido a incorporacién masiva das mulleres no mercado de traballo sen ter
abandonado o rol tradicional de atencién ao doméstico e aos coidados, constituen
algunhas das caracteristicas da posicidon das mulleres no mundo do emprego. Estas
caracteristicas abren o camifio & vulnerabilidade e & discriminacién que convirte as
mulleres en vitimas por excelencia das condutas de acoso sexual e acoso no ambito
laboral.

Este € o motivo polo cal nos dotamos do instrumento legal que se concibe como
apropiado para desactivar estarealidade e en definitiva para a consecuciéndaigualdade
de xénero, en especial no ambito do emprego: a Lei do Traballo en Igualdade das
Mulleres de Galicia.

Unha lei consensuada coas organizacions empresariais e sindicais, cos municipios,
coas asociacions de mulleres, coa sociedade civil. Unha lei que avanza propostas para
introducir a igualdade de forma transversal na esfera laboral, que aposta pola plena
incorporacion das mulleres en clave de igualdade no mundo do traballo e da empresa,
que considera a homes e mulleres imprescindibles para o crecemento econdmico e
para o incremento do tecido produtivo.

Unhalei que estd dando xa os seus froitos amosando una evolucion claramente positiva,
gue apunta a resolver as desigualdades entre homes e mulleres en canto & formacion,
a participacion na vida publica e social, 0 acceso a informacidén e a integracién en
redes e acceso aos recursos econdmicos das mulleres galegas.

Non se pode esquecer que o punto de partida das mulleres esta impregnado de
maiores dificultades que se materializan na paralizacién da sua promocién profesional
e nunhas condicidéns laborais menos favorables. Parece evidente que € necesario
trazar estratexias para conseguir superar estas carencias e iso é necesario para as
mulleres, pero tamén para as empresas.

O cambio estrutural non se producira se a nosa sociedade non é capaz de asumir e
propiciar que as mulleres desenvolvan un papel mais activo nos ambitos publicos,
econOmicos e, especialmente, nos postos que implican atoma de decisions socialmente
importantes, pois un dos principais obstaculos para o afianzamento do principio de
igualdade, na sociedade galega actual é a desigualdade no acceso aos postos de
responsabilidade e toma de decisidbns no &mbito do traballo e a insercidon, permanencia
e promocion no emprego das mulleres.

Este cambio na estrutura social non é s6 un cambio econémico, sendn que ven
acompanado dun novo contrato social baseado en compartir as responsabilidades e
funcions. As mulleres convertéronse, precisamente, nun dos motores deste cambio
transgredindo positivamente os roles tradicionais e incorporandose a todos os ambitos
publicos. E esta €, en definitiva, a maior achega que as mulleres estan a facer tanto a
favor do mercado de traballo como da sociedade.
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Pero esta achega para o cambio require do apoio empresarial entendendo as empresas
desde o punto de vista da sua funcion social tanto no econébmico como na aplicacion
da normativa que esixe a incorporacion do principio de igualdade. E iso porque o
enorme esforzo realizado para situar aos distintos colectivos de mulleres nunha
situacion igualitaria ante o emprego esta condicionado pola existencia de multiples
barreiras sociais e culturais que ainda dificultan a mellora da ocupabilidade e a plena
incorporacion ao ambito laboral.

Estes obstaculos, baseados en estereotipos profundamente enraizados actuan através
dos roles sociais nas persoas que ofrecen emprego como freos para a contratacion
e se traducen na cronificacion de situaciéns de desigualdade e na perpetuacion de
condicions discriminatorias.

A intervencion directa co empresariado profundando nos avances alcanzados nos
ultimos anos e eliminando prexuizos sen fundamento real, convérsese nun mecanismo
capaz de xerar un proceso de igualade de oportunidades, estimulando a confianza na
contratacion de mulleres e mostrando que a sua exclusion implica unha perda de
potencial humano para a empresa e unha restricion para o desenvolvemento.

O empresariado galego non pode nin quere anquilosarse no pasado. A sla
responsabilidade como parte fundamental da economia e da sociedade da nosa
comunidade debe atender as novas esixencias sociais que implican a asuncion do
principio de igualdade como parte vertebradora das politicas empresariais deste
pais.

A presente Guia para a elaboracion de Plans de Igualdade nas Empresas pretende
ser unha ferramenta de apoio as empresas de Galicia co obxectivo de favorecer a
consolidacion dunha sociedade democratica, xusta e solidaria, de facer posible un
cambio absoluto da nosa estrutura econdémica e social, e iso porque a insercion no
mercado laboral en clave de igualdade é un dereito, e porque cando as mulleres
reclaman estar nos mesmos espazos e tempos que 0s vardns estan expresando unha
reivindicacion lexitima.

Ricardo Jacinto Varela Sanchez
Conselleiro de Traballo
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INTRODUCCION

n dos progresos social mais importantes das ultimas décadas o constitue, sen

dubida, a incorporaciéon das mulleres ao mercado laboral. Os avances acadados

neste ambito son significativos en todas as sociedades industriais avanzadas
pero, non obstante, ainda persisten moitos obstaculos que impiden unha plena
insercion das mulleres no mercado de traballo. Atopamonos pois, nunha situacién de
transicion que require da continuidade das actuacions iniciadas neste campo.

Xa a Carta Fundacional de Naciéns Unidas, que entrou en vigor en 1.945, recolle o
compromiso de “reafirmar a fe nos dereitos fundamentais, na dignidade e o valor da
persoa, na igualdade de dereitos de homes e mulleres”. Pasados mais de sesenta
anos a Comisién de Nacidéns Unidas sobre a Condicion da Muller segue a denunciar
a inxustiza da discriminacidn por razén de sexo como unha das maiores situacions de
desigualdade existentes na comunidade internacional.

Ainda tendo en conta as importantes diferencias na situaciébn das mulleres nos
distintos paises, a Estratexia Internacional de Desenvolvemento puxa pola integracion
das mulleres no desenvolvemento global atendendo aos esforzos das mulleres de
todos os puntos do planeta na reclamacién de iguais dereitos, da erradicacion da
violencia, da mellora da calidade de vida, do dereito ao acceso aos espazos publicos
e econdémicos.

Desde as mais altas instancias internacionais téfiense elaborado e consensuado
propostas de actuacidbn para garantir eses iguais dereitos, oportunidades e
responsabilidades para homes e mulleres que fagan destas aspiracions unha realidade
gue posibilite 0 desenvolvemento das capacidades de todas as persoas en beneficio
do conxunto da sociedade.

Na Cuarta Conferencia Internacional sobre a Muller, celebrada en Beijing en 1995,
se especifican importantes obxectivos relacionados directamente coa inclusion plena
e igualitaria das mulleres na actividade laboral e empresarial establecendo medidas
concretas que deben adoptar as organizacions empresariais tanto locais como rexionais
ou internacionais. Entre elas destaca a necesidade de promover e apoiar a formacion
e capacitacion das mulleres, establecer mecanismos para a contratacién laboral non
discriminatoria, posibilitar o acceso das mulleres aos postos de responsabilidade,
impulsar a igualdade salarial ou establecer medidas que fomenten a conciliacion da
vida familiar, persoal e profesional de homes e mulleres.

Do mesmo xeito, a Unién Europea ten elaborado Programas para a igualdade de
oportunidades co fin de contrarrestar os obstaculos para acadar unha igualdade de
oportunidades practica e real, derivados da concepcion tradicional da division de
papeis e funciéns entre mulleres e homes. Unha mostra € a Estratexia Europea de
Emprego que insta aos Estados membros para coordinar as suas politicas laborais en
torno a catro eixes de actuacion: a mellora da empregabilidade, o fomento do espirito
empresarial, a adaptabilidade e la flexibilidade laboral, e a igualdade de oportunidades
para homes e mulleres no acceso, permanencia e promocién no emprego. A pesar
deste compromiso, ainda nos Estados membros o indice de desemprego segue
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a ser sistematicamente mais elevado entre as mulleres, estan afectadas en maior
medida por situacions de desemprego de longa duracién e sofren desigualdades de
remuneracion con respecto aos homes realizando traballos de igual valor.

Unha integracion plena das mulleres na nova economia esixe seguir insistindo na
importancia de erradicar a segregaciéon tanto horizontal como vertical para corrixir
a escasa representaciéon de mulleres nunha parte substancial dos sectores laborais
e nos postos decisorios das empresas. Unido a isto € preciso evitar o aumento
das desigualdades e a aparicion de novas formas de marxinacion derivadas da
escasa atencién que se presta aos colectivos que parten de situaciéns de especial

vulnerabilidade ou marcadas pola desvantaxe social.

Tanto no Estado Espafol como en Galicia, o escenario preséntase similar caracterizado
pola incorporacion das mulleres ao mundo laboral, proceso crecente que se incrementa
rapidamente nas ultimas décadas, pero que continua distante da 6ptima insercién en
igualdade de oportunidades cos varons.

Hoxe a participacion das mulleres no traballo remunerado xa non é un feito puntual
sendn unha realidade irreversible debido a varios factores de especial significacion.
Por unha banda a cualificacién e a formacién académica que presentan as mulleres
evolucionou notablemente, superando con frecuencia as dos homes das mesmas
idades. E preciso ter en conta ademais que a realidade econémica e social actual
esixe que homes e mulleres acheguen o seu salario para sustentar as economias
familiares ou os nucleos de convivencia. Aisto se engade a firme decision das mulleres
de participar en todos os ambitos publicos incluido o laboral. Ainda asi, as condiciéns
nas que acceden a este mercado son marcadamente desiguais.

En Galicia puxéronse en marcha unha serie importante de politicas publicas
destinadas a favorecer a incorporacién igualitaria das mulleres ao mercado laboral,
mais, a pesar do avance que supuxo a aplicacién de diversas actuacions, o panorama
actual evidencia que é preciso continuar incidindo neste ambito. A labor realizada en
estreita colaboracion cos axentes sindicais e empresarias reflicten a mellora de todos
os indicadores econémicos pero ainda abundan datos que dan proba dos obstaculos
que impiden ou dificultan unha incorporacion das mulleres no mercado laboral en
condicions semellantes as dos homes. A meirande parte das persoas desempregadas
en Galicia son mulleres tanto se se trata de persoas que xa tefien traballado como
das que estan a busca do seu primeiro emprego. Asi mesmo, a precariedade laboral &
mais significativa entre as mulleres pois a contratacién temporal ou a xornada a tempo
parcial afectan principalmente aos diferentes colectivos de traballadoras.

A pesar de todos os obstaculos, a alternativa feminina é un fendbmeno que se esta
producindo de forma irreversible e esta incorporacidon masiva das mulleres & vida
econOmica ten consecuencias relevantes pois a presencia das mulleres no ambito
laboral pon de manifesto a necesidade de levar a cabo cambios nas concepcions
mais tradicionais do que € a empresa. Sera necesario acelerar as transformacions
tendentes a impregnar do principio de igualdade as accions empresariais que
beneficiara ao persoal traballador, aos cargos directivos, homes e mulleres, e & propia
organizacion.
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Ninguén dubida que na nosa sociedade do século XXI, as mulleres desempefian un
papel de maxima relevancia pois as suas vindicacions tefien contribuido de forma
notable a un desenvolvemento social e econbmico mais humano e mais vivible,
facendo da nosa sociedade un lugar mais habitable. A sta presencia no ambito do
traballo remunerado constitie un paso adiante para todas e todos pois a tarefa diaria
de miles de mulleres traballadoras pon en evidencia que € preciso facer compatible o
desenvolvemento persoal co profesional. Este non é un obxectivo facil; para moitas
mulleres convértese case nunha heroicidade cotia, pero a decision das mulleres de
acceder ao mercado laboral en igualdade de oportunidades ten producido cambios
irreversibles na sociedade, na concepciéon da familia, na economia e no ambito
empresarial.

As traballadoras e traballadores tefien un valor indiscutible para as empresas,
conforman o seu maximo capital, e o papel das mulleres na nova concepcion
empresarial é definitivo pola sta capacidade de achegar un enfoque que fai valorar
os recursos humanos como o verdadeiro e principal motor do cambio econémico.
Os novos retos da economia non poden prescindir das traballadoras e traballadores
como compofente esencial para determinar o éxito e a eficacia.

Hoxe €& unanime o recofnecemento de que o progreso das sociedades sO se vera
garantido se as mulleres desempenan un papel de primeira orde na vida econémica
desenvolvendo as suas capacidades non explotadas. A idea tradicional segundo a
que igualdade e eficiencia econdmica son principios de actuacion incompatibles e
excluintes, quedou xa obsoleta, pois as mulleres, en lugar de representar un problema,
son quen de achegar a solucién a multiples problemas econdémicos. Constituen unha
fonte basica para a economia, ainda que ata tempos recentes non se tivera en conta
nin cualitativa nin cuantitativamente.

Neste momento de cambio estrutural require das achegas das mulleres para acadar o
éxito empresarial especialmente a través da slUa incorporacién aos postos directivos
das empresas, pois 0s novos retos esixen novos modelos de actuacidén empresarial.
Valores e estilos de traballo e de liderado innovadores son ofertados en gran parte
polas mulleres formulando un paradigma de participacion laboral baseado nunha
nova cultura empresarial que salienta a sua interconexion coa realidade social e coa
sustentabilidade da vida.

Atendendo aos obxectivos de eficacia e eficiencia, as empresas de Galicia deben
adoptar medidas correctoras que permitan erradicar o inxusto peso da discriminacion
laboral que as mulleres soportaron durante séculos. Sen dubida reportara beneficios
sociais pero tamén beneficios econdmicos pois non se pode por mais tempo desprezar
o potencial e as posibles achegas das mulleres ao ambito laboral.

A férmula mais rigorosa e sistematica de modificar as estruturas empresariais para
incorporar de maneira efectiva o principio de igualdade, consiste na realizacién de
plans de empresa nos que, a partir dun diagnostico previo da situacion, se arbitren as
medidas adecuadas que favorezan a participacion igualitaria de homes e mulleres en
toda a estrutura empresarial.
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Os plans de igualdade nas empresas son o punto de arranque para a consolidacion
da plena insercion laboral das mulleres en igualdade de oportunidades, e estas
medidas deben levarse a cabo en todos os aspectos da accién empresarial: seleccion,
contratacion, formacidn, equiparacion salarial, promocidén profesional, conciliacion,
condicions de traballo, saude laboral e proteccion da dignidade no traballo.

Adecuar as politicas empresariais a esixencia da igualdade entre homes e mulleres
require do compromiso e da implicacién de todas as persoas participes na empresa.
Require o conecemento das politicas de igualdade xa existentes para favorecer lifias
de accion comuns, a partir do anélise da situacion que se pretende modificar, a relacion
de recursos cos que se conta, o coiiecemento sobre a sla utilizacién e a coordinacion
con organismos e entidades implicados no desenvolvemento destas politicas.

Polo tanto, os plans de igualdade empresariais deberan ser adecuados as
caracteristicas da empresa e & situacion das mulleres; realistas con respecto aos
recursos existentes, viables através de formulas correctoras de desigualdade concretas
e aplicables, asumibles dentro das actuacions da propia empresa e apoiados a través
do compromiso de quen ostentan a maxima responsabilidade na empresa.
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ANTECEDENTES E
CONTEXTO SOCIAL DOS
PLANS DE IGUALDADE

presente documento pretende ofrecer a informacion basica sobre as

caracteristicas dos plans de igualdade entre homes e mulleres nas empresas,

proporcionando as pautas necesarias para a elaboracion dos mesmos, en
resposta ao novo contexto social e normativo que enmarca os esforzos por avanzar
neste senso (lei organica para a igualdade efectiva entre homes mulleres no Estado,
lei galega de igualdade e lei do traballo en igualdade das mulleres de Galicia).

Aborda, en primeiro lugar, 0 marco no que se encadran os plans de igualdade nas
empresas, tanto na sua vertente normativa, nos ambitos internacional, estatal e
autondmico, como na sua vertente social, sinalando os principais instrumentos
disponfibles para avanzara na igualdade entre homes e mulleres no &mbito empresarial,
como son 0s supostos da responsabilidade social corporativa e os propios plans de
igualdade.

En segundo lugar, explica que é un plan de igualdade, as suUas caracteristicas e
elementos principais.

Por ultimo, propdén orientacions practicas para a elaboracion dun plan de igualdade
entre mulleres e homes na empresa, pautando os elementos basicos que o conforman:
decision de elaborar un plan, diagnéstico e concrecion do plan, e posta en marcha e
sistema de seguimento, avaliacién e control.

Os plans de igualdade tefien sido un dos instrumentos fundamentais que os poderes
publicos utilizaron para desenvolver politicas de igualdade en todos os sectores.
En Espana, a creacion do Instituto da Muller en 1983 supuxo un fito importante no
desenvolvemento das politicas de igualdade, pofiéndose en marcha o Primeiro Plan
de Igualdade de Oportunidades das Mulleres, de ambito nacional, entre 1988 e 1990.
Posteriormente, este instrumento se adapta e traslada tamén ao ambito empresarial,
para contribuir a operativizar o principio de igualdade de oportunidades entre mulleres
e homes e avanzar, asi, no logro da igualdade real en todas as esferas da vida.

Os primeiros antecedentes en Espafa de plans de igualdade entre mulleres e homes
en empresas aparecen no marco da Iniciativa Comunitaria ligada ao Emprego e os
Recursos Humanos NOW, intervencion especifica de igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes, que incide fundamentalmente de duas formas: os plans de
igualdade e o traballo en torno a convenios e negociacion colectiva.

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS
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Sen embargo, pese aos esforzos realizados, o Informe sobre a igualdade entre mulleres
e homes da Comisién Europea de 2007, segue sinalando a desigualdade no emprego
como un dos principais obstaculos para a igualdade real, e define como prioridades
alcanzar os obxectivos de emprego de Lisboa (60% da taxa de emprego feminino para
2010, sendo esta en Galicia do 40.70% no IV trimestre de 2006); eliminar a diferencia
salarial entre as mulleres e os homes (actualmente situada nun 15% menos para as
mulleres por hora traballada); mellorar as politicas de conciliacion tanto para mulleres
como para homes, e promover a participacion das mulleres na toma de decisiéns.

Neste marco, toda a normativa xerada nos ultimos anos, tanto no ambito estatal como
no autonémico con rango de lei, ven a regular un sector no que xa existe una traxectoria
de traballo anterior; pero onde é necesario facer un esforzo por establecer un marco
de intervencion de caracter mais estable e sistematico, garantindo un maior impacto
na consecucion dos obxectivos de igualdade no traballo para homes e mulleres.

Igualmente, se atendemos ao contexto social actual resulta claro que, ainda que a
incorporacion masiva das mulleres ao mercado laboral formal, a sua presencia en
todos os ambitos da sociedade, incluida a empresa, e a sta maior participacion
na toma de decisions é un feito; os datos ainda nos mostran todo un camifio por
percorrer. O feito de que 0s sectores produtivos e profesionais ainda estean claramente
segregados por sexo; que menos dun terzo dos postos directivos en Europa estean
ocupados por mulleres, ou que as mulleres segan gafando menos que os homes
por hora traballada, por mencionar algins exemplos, ilustran a vixencia da demanda
das mulleres e de cada vez mais homes, da asuncion da responsabilidade para a
eliminacion das desigualdades no sé por parte das administracions publicas, senén
do conxunto da sociedade.

O feito de que o traballo remunerado se leve a cabo, en grande parte, nas empresas,
fai que a organizacion e xestion das mesmas tefa importancia mais ald do plano
estritamente laboral, facilitando ou obstaculizando o grao de desenvolvemento persoal
e social, e por tanto a calidade de vida das mulleres e dos homes.

A responsabilidade social corporativa, a calidade e a xestion do cofiecemento nos
ofrecen os presupostos basicos para abordar a igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes no ambito da xestibn empresarial. A adopcién de criterios de
responsabilidade social corporativa (RSC) na dita xestion implica: formalizacion
de politicas e sistemas de xestion nos ambitos econdmico, social e ambiental;
transparencia informativa respecto dos resultados alcanzados en tales ambitos; e,
finalmente, escrutinio externo dos mesmos. No plano da igualdade de xénero, a RSC
materializase en forma de accions que poderan asumir as empresas coa finalidade de
mellorar a situacion de igualdade entre mulleres e homes do seu entorno social e cun
caracter sostible.

Para conseguir estes mellores resultados, dentro das empresas e no seu contexto
social, demostrouse que os plans de igualdade son a ferramenta adecuada e efectiva,
tanto desde o punto de vista da toma de decisions estratéxicas como desde o traballo
operativo; xa que abordan a probleméatica das desigualdades dunha maneira integral,
e por tanto permiten desenar estratexias igualmente integrais para combatelas.
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CONTEXTO NORMATIVO

conecemento da lexislacion vixente en materia de igualdade no traballo
€ imprescindible para abordar a tarefa de realizar un plan de igualdade de
oportunidades nunha empresa determinada.

O marco normativo apértanos a informacién béasica acerca dos minimos esixibles
legalmente, pero tamén unha vision global das tendencias e Ultimos avances en materia
de politicas de igualdade, xa que normalmente baséanse nas avaliacions e informes
das politicas e programas desenvolvidos ata 0 momento, situandonos nun punto de
partida actualizado e que incorpora os aprendizaxes obtidos na practica. Neste senso
debemos cofecer, mesmamente, as instancias mais relevantes e as suas directrices
en canto a politicas e actuacions en materia de igualdade, distinguindo tres ambitos:
internacional, estatal e autondmico.

4.1. INTERNACIONAL

No ambito internacional, destacan dous niveis en canto ao establecemento das
directrices normativas e politicas destinadas a alcanzar a igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes:

Naciéns Unidas, que opera fundamentalmente a través de Conferencias
Mundiais, Acordos e Convenios Internacionais.

As Conferencias Mundiais da Muller supuxeron un impulso de gran relevancia
nos avances das politicas de igualdade entre mulleres e homes. A primeira
celebrouse no ano 1975 en México e a cuarta e derradeira ata 0 momento en
Pekin, China, en 1995.

Esta ultima Conferencia Mundial xerou dous documentos programaticos, A
Plataforma de Accion e a Declaracion de Pekin, na que se identifican doce
areas prioritarias de intervencién, unha das que € o emprego. Os avances e
avaliacion das mesmas foron revisados en 2000 e 2005 pola Asemblea Xeral
de Naciéns Unidas, e revelan a persistencia de desigualdades neste ambito,
asi como a necesidade de continuar afondando nos esforzos propostos para
eliminalas.

Igualmente continuan vixentes a Declaracion sobre a Eliminacion da
Discriminacion contra a Muller de 1967 e a Convencion sobe a Eliminacion de
todas as formas de Discriminacion contra a Muller (CEDAW) de 1979.

A Unioén Europea funcionou como un importante motor de impulso das
politicas de igualdade no noso pais, a través dos ditados incluidos nos
Tratados Constitutivos que actuan como fontes orixinarias; no dereito
derivado, con Regulamentos e Directivas; asi como nas politicas publicas
levadas a cabo pola Comisién, a través dos Programas Comunitarios e
as Estratexias Marco.
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No referente ao emprego, o traballo, a formacion profesional e ambitos
relacionados, existen directivas de importantes repercusions, que van desde

a 75/117/CEE, relativa ao principio de igualdade na retribucién, ata a Directiva
2006/54/CE. O obxectivo desta ultima é simplificar, modernizar e mellorar a
lexislacion comunitaria no ambito da igualdade de trato entre homes e mulleres
en asuntos de emprego e ocupacion, reunindo nun Unico texto as disposicions
das directivas sobre este tema, co fin de facelas mais claras e eficaces. A
través delas se foron recollendo as necesidades de regulamentacion nas
politicas econémicas dos estados e na vida laboral de homes e mulleres.

O Tratado de Amsterdam, que entrou en vigor en 1999, marcou un punto de
inflexiébn en canto & incorporacion efectiva do principio de igualdade no ambito
do emprego, ao abrir co seu Art. 141.4 a posibilidade de articular accions
positivas para as mulleres, de cara a lograr a igualdade real.

4.2. ESTATAL

No nivel estatal veuse desenvolvendo unha adaptacion normativa extensa co obxectivo
de trasladar todo o acervo comunitario existente en materia de igualdade entre homes
e mulleres, asunto xa recollido en 1978 pola Constitucion nos seus artigos 14 e 9.2.

A Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e
homes, establece no seu Titulo IV, capitulos | ao IV, toda unha bateria de medidas
para garantir o dereito ao traballo en igualdade de oportunidades. Concretamente
este Titulo IV, no seu Capitulo Ill aborda a regulacion dos plans de igualdade nas
empresas, da seguinte maneira:

- No Art. 45 se regula a elaboracién e aplicacion dos plans de igualdade. Todas
as empresas estan obrigadas a respectar a igualdade de trato e oportunidades,
e para iso estableceran medidas dirixidas a evitar calquera tipo de
discriminacion das mulleres. Nas empresas de mais de douscentos cincuenta
traballadores e traballadoras estas medidas dirixiranse & elaboracion dun plan
de igualdade que debera ser obxecto de negociacion coa representacion legal
da persoal.

- O Art. 46 dita que os plans fixaran os obxectivos concretos de igualdade a
alcanzar, as estratexias e practicas a adoptar, asi como sistemas eficaces para
0 seu seguimento e avaliacion, incluindo a totalidade da empresa.

- Nos Arts. 47 e 48 establécese a transparencia na implantacion dos plans e as
medidas especificas para abordar o acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo.

- No Art. 49 se prevén medidas de apoio para aquelas empresas que implanten
plans de igualdade de maneira voluntaria.
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4.3. AUTONOMICO

No plano autonémico, a Lei 7/2004, de 16 de xullo, galega para a igualdade de mulleres
e homes, aborda no Capitulo VI a igualdade laboral, establecendo no seu Art. 23
o Programa de Apoio as Empresas con Plans de Igualdade, con medidas como o
outorgamento de subvencions; a concesidon do distintivo de excelencia en politicas de
igualdade, ou a preferencia na concesion de contratos con esta Administracion.

Como un paso mais na efectiva consecucion de ditos obxectivos de igualdade, a Lei
2/2007 de 28 de marzo do Traballo en Igualdade das Mulleres de Galicia, aprobada
polo Parlamento de Galicia, regula no seu Titulo Il Capitulo | os Plans de Igualdade
nas Empresas.

Establece a staobrigatoriedade para a Administracion Autonémica, 0s seus organismos
autbnomos, as sociedades publicas, as fundaciéns do sector publico autonémico, as
entidades de dereito publico vinculadas ou dependentes da Comunidade Autbnoma e
0s organismos con dotacién diferenciada nos orzamentos da Comunidade Autbnoma
que, ao careceren de personalidade xuridica, non estean formalmente integrados na
Administracién da Comunidade Auténoma.

Tamén seran obrigatorios nos termos pactados cando se estableza nun convenio
colectivo de &mbito superior 8 empresa respecto das empresas incluidas no seu ambito
de aplicacion ou nun convenio de empresa de calquera , sendo voluntarios para as
demais empresas. O Art. 12 establece que existirdn medidas de apoio econémico e
técnico para a implantacion voluntaria de plans de igualdade ou de outras medidas
de promocion da igualdade, facendo especial fincapé no incremento da porcentaxe
en casos de subrepresentaciéon das mesmas e na adaptacion dos tempos e horarios
laborais.
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DEFINICION E
CARACTERISTICAS DUN
PLAN DE IGUALDADE
EMPRESARIAL

5.1. QUE E?

O Plan de Igualdade na Empresa definese desde esta Lei do Traballo en Igualdade
das Mulleres de Galicia como “un conxunto de medidas que comprenden a fixacion
de obxectivos concretos, a elaboracion dun codigo de boas practicas na organizacion
do traballo, o establecemento de sistemas de control sobre o cumprimento e a
transparencia da sua implantacion™, en plena consonancia coa definicion que fai a lei
estatal.

O plan é o instrumento para articular un proceso de traballo no que se contemplan un
conxunto de obxectivos, medidas e accions, debidamente planificadas e articuladas
para avanzar progresivamente no logro da igualdade de xénero.

Este proceso permite, nun primeiro momento (diagnostico), cofiecer a situacion concreta
na que se encontra a igualdade entre homes e mulleres na empresa que o aborda;
identificar discriminacions por razon de xénero e as brechas de xénero ou situacions
de desigualdade; nun segundo momento permite planificar como modificalas a través
de medidas concretas desefiadas a tal efecto, en un terceiro momento, executar o
planificado e medir os resultados obtidos, adoptando dito proceso as necesidades
reais.

A sUia mision é operativizar o principio de igualdade de oportunidades a través dun
proceso organizado de intervencion, co obxectivo de obter uns resultados positivos na
igualdade entre mulleres e homes, en todo o relativo & actividade empresarial.

Na consecucidn destes cambios téfiense en conta non s6 as necesidades especificas
das mulleres que traballan nas empresas, sendén tamén aqueles intereses estratéxicos
cuxo desenvolvemento promove unha cultura e xestibn empresarial mais xusta e
igualitaria a medio e longo prazo e da que se benefician non sbé as mulleres e os
homes sendn a sociedade en xeral a vez que melloran os resultados empresariais.

1 Leido Traballo en Igualdade das Mulleres de Galicia, Titulo Il, Capitulo I, Artigo 9.
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5.2. COMO SE ARTICULA?

A elaboracion dun plan supdén un proceso intencional e sistematico no que a empresa
debe levar a cabo un traballo organizado, que consta de varias fases:

1. Fase 0. Preparatoria. Compromiso e intenciéons. Sup6n o abordaxe do
proceso de toma de decisions no interior da empresa para formalizar e
establecer o compromiso da mesma coa igualdade e que se plasmara e levara
a practica a través do establecemento do Plan de Igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes.

2. Fase 1. Diagndstica e propositiva, na que se recompilara e analizara a
informacidn necesaria para obter unha fotografia da situacién da igualdade
na empresa, asi como os principais déficits e necesidades a abordar de cara
a sua consecucion total e efectiva. A partir dos seus resultados definirase
o documento especifico do plan, que concretara os obxectivos e medidas a
implementar para logralos.

3. Fase 2. Posta en marcha, execucion, seguimento e avaliacion. Nela
definiranse as condicions necesarias para a implementacién das medidas
establecidas e abordarase o desenvolvemento das mesmas, asi como o
sistema de seguimento e avaliacidbn que se levara a cabo para asegurar a
transparencia na dita implementacion e medir os resultados logrados na
igualdade.

Os obxectivos e medidas, recollidos no plan, deben ser pensados en funcién
duns prazos razoables de execucion e xeracion dos cambios propostos, pero
deben garantir, & vez, a posibilidade de medicidon de resultados e avaliacién dos
procesos xerados.

5.3. AXENTES IMPLICADOS

Na elaboracion, implementacion, seguimento e avaliacion do plan de igualdade
intervenen diferentes axentes, que clasificaremos en duas grandes categorias:

1. Os axentes internos ou directamente implicados, son aqueles que
desenvolven a sla actividade na empresa, e estan relacionados co plan en tres
niveis:

- Na toma de decisions sobre a politica empresarial e 0s seus aspectos
organizativos, incluindo a dotacion e distribucion de recursos. Neste nivel
participan os niveis directivos da empresa e a representacion da persoal,
nunha dinamica de negociacion permanente.

- Na execucion e desenvolvemento das accions, que implicaria ao persoal
da empresa, fundamentalmente nos niveis técnicos e de base.

- Nas actuacions de impulso e seguimento do plan, por parte da
representacion das traballadoras e traballadores, asi como da direccidn
da empresa, como xa se menciona no primeiro nivel.
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2. Os axentes externos ou indirectamente implicados, que son as institucions
e organismos competentes para a promocion, financiamento e control de ditos
plans desde o exterior da empresa, como os departamentos da Administracion
AutonGmica competentes en materia de Traballo e de Igualdade.

Para garantir a adecuada implementacién, resulta eficaz a creacion dunha Comision
de Seguimento do Plan de Igualdade, na que deben estar representadas, ao menos,
a direccion da empresa e a representacion da persoal, tal como se indica no apartado
acerca do seguimento, avaliacion e control, ao final deste documento.

5.4. IMPLICACIONS DO DESENVOLVEMENTO E RESULTADOS ESPERADOS
DUN PLAN DE IGUALDADE NUNHA EMPRESA

A posta en marcha dun plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
nunha empresa implica a adopcién dun compromiso firme de desenvolvemento
dun proceso innovador, a asuncion de responsabilidades concretas e a dotacion de
recursos adecuados aos obxectivos e resultados propostos.

Este proceso novedoso supdn un esforzo de cambio na xestion e nos modos de facer
por parte de todos os axentes implicados, que € altamente enriquecedor; e que debe
xerar resultados en catro planos intimamente relacionados:

1. A situacion das mulleres na empresa, aumentando a sua presencia
naqueles sectores, ocupacions ou postos nos que estean subrepresentadas;
equiparando as suas condicidns de acceso, mantemento e promocion nos seus
empregos; incorporando servizos ou medidas especificas para a descarga de
responsabilidades domésticas ou familiares; garantindo a sua participacidon nos
espazos de toma de decisions...

2. A situacion da igualdade e as relacions entre homes e mulleres, equiparando
a ambos en canto a sua consideracion, representacion, expectativas de éxito
e obtencién de beneficios na empresa; xerando contornas igualitarias libres de
discriminacions e acoso; xerando unha dinamica de relaciéns respectuosa e
equitativa... en definitiva, eliminando as discriminacidéns e xerando dinamicas
de traballo favorables & igualdade real.

3. Os resultados e a cultura empresarial, aumentando a coherencia cos criterios
de boa gobernanza e de xustiza social; a identificacion e fidelizacidn do persoal
ao redor da politica empresarial; cofiecendo e optimizando todos os recursos
humanos e as suas potencialidades; avanzando no proceso de modernizacion
empresarial: orientacion cara aos resultados; anticipacion a novos métodos de
xestion; ampliacion das posibilidades de colaboracion con entidades publicas
e con outras entidades igualitarias, extension do prestixio e mellora da imaxe
interna e externa da empresa; etc.

4. No contexto social ou contorna proxima; a través da promocion e difusion de
valores igualitarios que sirvan para sensibilizar a outras entidades e a propia
cidadania, asi como da posta en marcha de actuacions de responsabilidade
social que contriblan a xerar cambios sociais neste sentido.

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS






B.

orientacions metodoloxicas
para a elaboracion dun plan
de igualdade empresarial



38

Conselleria de Traballo

ORIENTACIONS
METODOLOXICAS PARA
A ELABORACION DUN
PLAN DE IGUALDADE
EMPRESARIAL

este apartado recoéllense as principais pautas para a elaboracién do plan de
igualdade dunha empresa a través do percorrido das fases mencionadas.
O seguinte cadro expresa este proceso de forma resumida:

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS



39

Conselleria de Traballo

'S9JUBXE S0JIN0 OpuUERIO[eA ‘[eosiad
op ugioejuasaidal 8 esaidwa Jod e}sodwod uQIsiWoY) -

‘apep[enBisep SOAIDOXJ0 ap ojuswdwno ap saiopedIpu| -
"ue|d Op [BUl} © OIPBWLIBIUI ‘OloIUl JIPBIA -

'SUQI0OE SB SoWIX0ld Slew sejuaxy -

*UQIOBLLLIOJUI 8P BPI||0081 BP SB[OXUIS SBjUSWERILISS -
"0JOUDX 8P SBYDaIQ SBU SOIqUIED 8100S UQIOBWIO] -

‘apep[end] ep 0160| Oe sepeusap sepipaw ap
ojusWwoaAjoAussap eied sodwa) ap ugloeubise ap eouepodw| -

*SOAI108X0 B sopeidepe S0sInosy -

‘ewelbiuebio
o sajuaxe sodi} opunbes sa|qesuodsal ap OJUBWEBBWON -

"SUQIOOE © SOAI}OOXJ0 9P
BOIXQ| BIOUSNDSS BP UQIOUN) U BWERIBOU0IO 8p UQIoRIOdR(T -

*SOUIBIX® & SOUIBIUI SBIUBXE B UQISN)I -

"apep[endl op SOA0EXJO 8p OjuswdWND 8p SaIopedIpU|-

"ugloen}oe No/e Bpipaw
eped eled sosindal @ sa|gqesuodsal ‘sodwa} ap ugioeubisy -

‘sopeladse sope)}Nsal & SOAIJXJO UOD S8IUBI8Y00 SEPIPaIA -

‘sopeafisoubelp
SOpEPISa0aU © Sews|qoid Uod S8JUdIaY0d SOAIRBXAQ -

*0||eqRI} 8P SOjUBWEP00Id 8 S0S800.d B & UQNSOX B BAR|9Y -

"0]X9]U0D Nas 0 @ esaldwa ep seols|ialoeled e epeldepy -
'SI9AIU © sojusweyedap ‘jeosiad 0 opo) 8Q-

'OX3S HOd vavo3ayuvbys3a -

‘eofjoeld @ sjuens|ay -

"BAIJEJI[END © BAIJBHIUBND UQIOBWIOU] -

‘leosiad op uoloejuasaidal

ep o esaidwa ep uglodalIp ep [eroadsa ugoealdwy -

‘Sepeuo)} SUQISIoap
SEP ‘SOUIBIX @ SOUISB)UI ‘SOIUSXE SO SOPO} B UQIOBWIOM| -

"SUQISIOBP 8P BWO} 8P 0s9904d 9S8 0lOIUl 0P UQISNYIQ -

‘apep|enbi ap ue|d u ap Jodsip ap sexejuea
SB 91q0S UQIOBZ||IISUaS 9p 0S9204d UNp UQIoBINOIMY -

'SNOIOVANINOO3H/SVLNvd

‘ojuswinBag ap uoISIWoY -

‘uogloeljeAe
8 OjuswinBas op BWASIS -

"apep[enf ap eusrew

Us seoueAe o sepeplenbisep op
UQIOBUIWIIE 8)UBNOBSUOD BOD
sugiooe 8p ugloeuBWe|dWw| -

‘OAljesado ojuswnoop
:esaidwa ep apepjenb| ap ueld

‘esaidwsa eu
apepjenBi ep B}210U0D UQIoBN)IS
ep eojweloued no oonsoubelq

‘esaidwa eu
apeplenbi ap ue|d un Jaos|geise
op 0Siwoidwod op ugIoEZ|eWIo

SOavlins3d

ue|d op

ojuswinBag ap UQISIWOY Bp UQeal) 'S

uoloBRWIOUI

ap BpI||008] 8p SBjuUSWE.LIS) & SBWI0S-

SOJUBWIOI -

SojuaXxy -

ugloewLIo| -

:9p uQIoLDNUBP| 2

BWa)SIS Op BOIXQ| BP UQIURQ |

s0sInoal ap ugloisodsiq v
sepepligesuodsai ap ugnquisiq ‘e
eweibouol) ‘g

ueyd op uoisnya

"UQIONDaXa BU BloUBIBdSUR)
8 ojuswidwnd ap eljueler) -

"Ue|d Op uoloe|[eAR © OJuBWINBag -
:ojuswidwing

0Op [0J1U0D 8P BWIAISIS OJUBWSJB|RIST '

‘ugIoNoaXe
ep uoioeoliued 8 sepipew ousseq g

"SOAI}09XO 8p ugIIulaQ “|

'sopeyjnsal ap uoisnjiq ‘9
"SUQIOBPUSBWIOIa. 8P UQIoRIOgR|T 'G
"uQIoBWIOJUI BP 8SleuyY {
"UQIOBLLIOJUI B BpI|j008Y "€
‘sejuswela) ap oussaq ‘2
*0s990.1d op uoloBdNIUEld “|

‘ue|d Op UQIOBIOqE|D
ap osjwoldwod op ojuswada|gelsy ‘g

‘apep|enbi
Bp JOAB} B SUQISIOBp 9p BWO] |

SOSvd

*UQIoUBAIB)UI
Bp |0J}U0D op BWaISIS
op oOjuewaos|ge)sy " |

'suQlooe
SEp 0JUBWAAJOAUSSIP
0 eJed seuesadsou
SUQIOIPUOD 9P
uoroeIaYX " |

‘esaidwa ep
uoroenys e sepejdepe
sapepl|igesuodsal &
S0sIndaJ ‘sepipawl
9p ugloedliueld ‘¢
‘sepeoyiuspl
SopepIsadau o
sopep|enbisap sep
Jiped e ‘sopejnsal
9 SOAI}08XJO0 8p
uQIoB|INWIOS “ |

‘ue|d Op UQIOBIOqR|D
e eled sepepisadsu
Se JelejuaAl| ‘g
‘sepep|enbisap

op uolddeleq I

‘esaidwa e apsap
salg||nw o sewoy

asue apepjenb ejod
OpBUOIoUBIUI O|[BqRl} Bp
0s8204d 0 Jepioqy " |

SOAILD3IXa0

VIHVYS3IHdING 3Avaivnol 3d NV1d NNd NOIOV3HO 3d 0S3004d

NOIOVITVAY
3 OLNININD3S

OLN3NIND3S

3 VHOUVIN

VHOHVYIN N3 V1SOd

N3 V1SOd ‘¢ ASv4
NV1d Od
NOIO3IHONOD

VAILISOdOHdd

- VOILSONDVIA

OJILSONYDVIA L 3Svd

VIHO1vdvd3dd

OSINOHdINOD ‘O 3Sv4

SOLN3INOW 3Sv4

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS



40

Conselleria de Traballo

6.1. CONCRECION DO PLAN DE IGUALDADE

Neste primeiro momento, as tarefas a abordar tefien como finalidade obter os dous
documentos basicos que permitiran iniciar a intervencion: o diagnostico de xénero
da empresa, que sera a base para a toma de decisions e a orientacion das accions
do plan; e o propio documento do Plan, que recollera de xeito detallado as medidas,
axentes, recursos, tempos, resultados e forma de seguimento de todo o proceso a
desenvolver.

6.2. “FASE 0”. PREPARATORIA

Supon a adopcidn e formalizacion do compromiso (entre Direccidn e representacion
do persoal da empresa, como minimo, deixandoo reflectido en acta e/ou nun documento
especifico creado para ese efecto), de abordar un proceso de traballo intencional a

favor da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes no seo da empresa.

Para reforzar este compromiso é imprescindible difundir a informacion e comunicar
as decisions tomadas a todo o persoal, creando un clima favorecedor do proceso de
cambio, a través do establecemento dun proceso participativo no que o conxunto do
persoal poida opinar mediante as canles de participacion que se establezan.

6.3. FASE 1. DIAGNOSTICA-PROPOSITIVA
6.3.1. DIAGNOSTICO

O obxectivo da elaboracién do diagndstico é obter unha panoramica xeral que dea
conta de:

- A situacién e posicion de homes e mulleres con respecto & igualdade de xénero
na empresa.

- As caracteristicas dos procesos de xestibn como potenciais xeradores de
situacions de discriminacion e as suas consecuentes desigualdades entre
mulleres e homes que desenvolven a sla actividade na empresa.

Todo iso debe proporcionar informacion que sirva de base para a definicion do Plan de
Igualdade, a partir das stas conclusiéns e recomendaciéns de actuacion. O diagnéstico
€ imprescindible para poder intervir adecuadamente.

Supo6n abordar catro tarefas fundamentais:

1. Recollida de informacidn relevante. Facer un diagnostico de xénero require
gue toda a informacion susceptible de analise cuantitativa e referida a persoas
estea desagregada por sexo.

2. Analise de devandita informacion desde a perspectiva de xénero. A
comparacion entre datos e informacions cuantitativas e cualitativas acerca
da situacion de homes e mulleres é a que nos axuda a distinguir se existen
diferenzas ou brechas desproporcionadas que haxa que analizar e despois
corrixir a través do Plan.

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS



Conselleria de Traballo M

3. Andlise de xénero dos sistemas e procesos de xestion susceptibles de producir
discriminacions de xénero.

4. Establecemento de recomendacions para a mellora en materia de igualdade e
eliminacién dos desequilibrios existentes, a partir dos resultados obtidos.

Os pasos a seguir para realizar o diagnostico son:

a. Planificacion do traballo a realizar para a creaciéon do plan.
b. Elaboracion de ferramentas para a recollida e tratamento da informacion.

c. Recollida de informacion cuantitativa e cualitativa sobre o estado da
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na empresa.

d. Analise da informacién e dos proceso de xestion.

e. Establecemento de recomendacions a partir dos problemas e necesidades
detectadas.

f. Difusion dos resultados obtidos.

Os datos e a andlise de xénero resultante deste primeiro diagnostico serviran despois
como lifias de base e indicadores de contexto para medir os avances e resultados que
se produzan como efecto da implementacion do Plan.

Aseguinte ferramenta ofrece pautas para a recollida e anélise da informacion necesaria
para o diagnéstico. Para obter devanditos datos e informacidns empregaranse fontes
primarias (informacion obtida especificamente para a realizacién do diagnéstico, como
a resultante de entrevistas, grupos de discusion ou enquisas) e fontes secundarias
(outras informaciéns e documentos non xerados para o diagnostico, pero dos que
podemos obter datos relevantes que utilizar, como documentos constitutivos,
regulamentos, plans anteriores -se 0s houbese-, rexistros relativos aos contratos,
orzamentos, memorias anuais ou informes sobre os aspectos observados).
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PAUTAS PARA A ELABORACION DO DIAGNOSTICO DE IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES ENTRE MULLERES E HOMES NA EMPRESA

Para elaborar o diagnostico e o futuro plan debemos atender as duas grandes
dimensions da actividade empresarial:

- A dimension interna, que alude ao funcionamento e xestion daqueles
aspectos intrinsecos ao funcionamento da empresa en si mesma.

- A dimension externa, que se refire aos aspectos que relacionan a empresa
con outras entidades ou axentes que non forman parte da mesma, incluido a
sua contorna social.

Por cada unha destas grandes dimensiéns, a informacién organizase nos seguintes
bloques:

1. As funciéns empresariais principais.

2. Os aspectos a observar naquelas cuestions mais significativas para a
igualdade.

3. Algunhas pistas para a analise desde unha perspectiva de xénero.

Antes de abordar as dimensions interna e externa do seu funcionamento, é necesario
definir alguns datos xerais da empresa e da sua cultura, que contriblen a enmarcar
o tipo de empresa de que se trata e as sUas caracteristicas globais con respecto a
igualdade entre homes e mulleres:

0. ASPECTOS XERAIS DA EMPRESA E A CULTURA ORGANIZACIONAL

A- Definicibn da empresa e as suas caracteristicas xerais, a partir dos seguintes
datos: Forma xuridica, razén social e actividade econdmica, e se esta esta
masculinizada ou feminizada; evolucién desde a sua creacion en relacidn cos
tipos de actividade econémica desenvolvida, progresion de facturacion, do
numero de persoas empregadas por sexo, asi como do numero de homes
e mulleres na titularidade e nos 6érganos de toma de decisions; localizacion
e ambito territorial; numero e localizacion de centros de traballo; convenio
colectivo por que se rexen as relacions laborais.

O conecemento das caracteristicas xerais da empresa proporcidbnanos a
informacion basica sobre o contexto concreto de intervenciéon ao que debe
responder o Plan de Igualdade.
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B- Politica empresarial e cultura organizacional

Neste apartado, debemos preguntarnos por:

- A mision, vision e valores da empresa, e se existe algun documento que os
recolla, para comprobar se aparece explicitamente a igualdade como un valor
para a empresa e se existen ou non obxectivos con respecto a esta cuestion.

- Conecementos de boas practicas e outras experiencias de incorporacion
da igualdade de xénero. Tratase de comprobar se se dispén de informacidn
sobre experiencias de elaboracion de plans de igualdade noutras empresas
ou de incorporacion de medidas de igualdade que permita extraer informacion
relevante para o0 proceso que se vai a iniciar.

- Comunicacion interna e externa, para cofecer as canles e formas en que se
dan as comunicacions (boletins, revistas, circulares, taboleiros de anuncios,
campafas publicitarias, etc.), e se tefien en conta as diferenzas entre mulleres
e homes no proceso de comunicacion e son, polo tanto accesibles e utilizados
de forma equitativa por ambos os sexos.

Igualmente hai que observar se a linguaxe, tanto escrito como audiovisual, que se
utiliza nas comunicacions e documentos visibiliza a homes e mulleres en plano de
igualdade e rompe, en especial nas imaxes, co rol estereotipado de homes e de
mulleres.

Asi mesmo, é conveniente preguntarse acerca de cales son as canles de participacion
existentes para introducir tematicas, modificar as visidns das xa existentes ou achegar
suxestions neste campo.

- Nas imaxes e sinalizacién da empresa débese comprobar se existe equilibrio
na frecuencia de aparicion de homes e mulleres, asi como o tipo e frecuencia
de tarefas, actitudes, etc., en que aparecen. Tamén € importante verificar
se existen medidas, imaxes ou campafas que asocien aos homes coas
responsabilidades familiares e do fogar.

- Responsabilidade Social Corporativa. Débese comprobar se na empresa
existen practicas, estratexias e sistemas de xestion empresariais que
pretendan lograr un equilibrio entre as dimensidns econémica, social e
ambiental, incluindo nela, en especial na social, a igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes como un elemento a ter presente nos aspectos da
responsabilidade coa contorna en que se inscribe a organizacion. Para iso, se
a empresa dispon dun documento no que se recollan todos estes aspectos,
deberase comprobar se se fai mencion a igualdade entre mulleres e homes
como un dos principios reitores do seu sistema de responsabilidade social

Algunhas pistas para a analise:

Observar a politica empresarial sérvenos para comprobar 0 compromiso e grao de
prioridade que a empresa outorga a igualdade. Canto mais explicito apareza ese
compromiso nos diversos documentos, o grao de garantia de cumprimento sera
maior.
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En xeral, a analise da cultura organizacional ofrécenos informacién sobre o grao de
igualitarismo, sexismo ou androcentrismo que puidese existir, a partir non s6 de se
se trata dunha actividade masculinizada ou feminizada sendn e, sobre todo, a partir do
lugar que o tema de igualdade ocupa na filosofia da empresa.

1. DIMENSION INTERNA

A dimensidn interna integra as funcibns empresariais mais importantes para valorar o
grao de igualdade ou desigualdade existente en cada empresa. Atenderemos agora
as mais importantes:

Funcion de Xestion de Recursos Humanos

A — Seleccibén e recrutamento.

As funcions que definen os postos e perfis relacionanse habitualmente co rol de xénero,
e por iso é necesario cuestionarse acerca de se se detecta algunha referencia directa
ou indirecta sobre quen debe realizar as diferentes tarefas en funcion do sexo; se se
require nas probas de acceso algun elemento relacionado co sexo -peticion explicita de
homes ou mulleres segundo postos, requisitos diferenciados sobre aspecto fisico,...-,
ou se fan preguntas sobre a situacion persoal ou as responsabilidades familiares
-estado civil, situacion persoal ou familiar,...-.

Deberase prestar atencion as canles e circuitos de comunicacion dos postos vacantes
aos e as potenciais aspirantes para saber se con eles estase priorizando 0 acceso dun
dos sexos a obtencion desa informaciéon por que lle resulte mais familiar ou préximo.

Tamén se debera observar se 0 equipo ou persoa seleccionadora é sensible ao tema
daigualdade de oportunidades entre mulleres e homes, esta en contra ou simplemente
non lle parece relevante.

Algunhas pistas para a analise:

Nos procesos de recrutamento e seleccion adoita haber sesgos de xénero. Por iso é
importante observar se hai algun elemento na definicion de postos, perfis ou criterios
de seleccion que favorezan a un sexo sobre outro, producindo discriminaciéns
directas (trato explicito desigual por ser muller) e indirectas (trato aparentemente
neutro, pero que na practica beneficia aos homes sobre as mulleres).

En ocasiéns ocorre, por exemplo, que o recrutamento realizase a través de relacions
persoais e, sobre todo a través dos homes do persoal que lle comunican a outros
homes a existencia de vacantes, ocorrendo nalguns casos que a informacion non
chega as mulleres.

As veces as mulleres ou os homes non se presentan a determinados postos porque
ao estar nomeados en masculino feminino consideran que xa tefien sexo e non lles
corresponde presentarse.
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A cegueira de xénero do equipo seleccionador introduce nos procesos de seleccion
barreiras e sesgos que dificultan o acceso das mulleres a determinados postos porque
dentro do subconsciente colectivo segue habendo ocupaciéns consideradas como
mais apropiadas para mulleres que para homes e iso funciona durante o proceso de
seleccion.

B - Xestidén de persoal.

Respecto diso deste apartado, hai distintos puntos nos que fixarse:

- Composicion e organigrama. Para analizar este punto recompilarase
informacidn sobre cantos homes e mulleres traballan na empresa; cal € a
composicion por sexo dos postos directivos, medios e persoal de base; asi
como por nivel de estudos, grupos profesionais, areas funcionais... Débese
facer unha fotografia do persoal distribuido prol sexo.

- As contratacions son outro dos puntos crave para diagnosticar a igualdade.
Recolleremos para analizalos os tipos de contrataciéns por sexo; 0 numero de
homes e mulleres con contratos fixos, temporais e fixos descontinuos, asi como
as xornadas completas e parciais en mulleres e homes.

- Retribucions. Sobre este punto, o principal é cofiecer cal é o salario medio
por sexo; se se remuneran igual traballos co mesmo valor; se existen
complementos que primen tarefas realizadas maioritariamente por un ou outro
sexo, ou se existen complementos que primen disponibilidade ou traballo en
horas extras de forma sistemética.

- Formacion. Saber quen e como se definen as necesidades de formacion e a
seleccion de cursos, se a igualdade é un contido dos mesmos; se as condicions
de acceso e asistencia afectan igual a homes e mulleres; en que cursos
participan uns e outras, os resultados que obtefien, ou cantos cursos realizan
homes e mulleres fora da empresa pode darnos informacion interesante para
valorar a politica formativa desde a 6ptica da igualdade.

- Promocién. Hai que valorar os aspectos relativos & promocién dentro
da empresa, recompilando informacion sobre cantos homes e mulleres
promocionaron nos ultimos anos, e en que escalas profesionais e salariais
€ mais frecuente a promocion dentro da empresa, cantas mulleres e cantos
homes ocupan postos de traballo de categoria inferior & sta cualificacion.
Tratase tamén de identificar cal € a politica de promocion que se segue,
que criterios téfiense en conta para identificar se algun deles prexudica as
mulleres: por exemplo, a esixencia dun alto nivel de dispofibilidade sen que
en paralelo existan accions que aumenten esa disponibilidade das mulleres
e reduzan a dos homes, a existencia na empresa dunha cultura que prima a
extension do horario habitual para a celebracién de reunions de traballo, visions
estereotipadas entre o persoal e/ou a direccion sobre a capacidade de mando
das mulleres ou sobre o feito de que os postos de alta direccion deben ser
ocupados por homes, etc., son indicios de situacions que encerran potenciais
discriminacions.
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Co estudo da xestion de persoal podemos observar se existe e en que grao
segregacion horizontal (concentracion de homes e mulleres nas distintas areas ou
tarefas en funcion do rol de xénero asignado. Ex.: homes en tecnoloxias e mulleres en
tarefas administrativas) e/ou segregacion vertical (distribucion xerarquica dos postos
de responsabilidade en funcion do sexo. Habitualmente, homes en cargos directivos e
mulleres en postos medios e persoal de base) no seo da empresa. A existencia desa
segregacion

Outra das cuestibns a detectar é se existen discriminacions salariais ou
desequilibrios excesivos en funcién do sexo. E necesario estudar os factores que
explican esas diferenzas, xa que habitualmente as discriminaciéns que aparecen
adoitan ser indirectas, e vir asociadas & segregacion que mencionabamos ou o tipo
de complementos econdmicos ao que homes e mulleres poden acceder na practica.

A analise dos datos de formacion mostraran se a participacion global ou en certas
especialidades € maior entre os homes e se iso incide nas posibilidades de promocion,
0 que indicara se na empresa establécense sesgos de xénero que beneficien a un
sexo sobre o outro neste aspecto, axudandonos a detectar discriminaciéns en canto as
oportunidades de desenvolvemento das carreiras profesionais. Na planificacion
das carreiras profesionais por parte da empresa deben evitarse as inercias profesionais
e as visions estereotipadas.

C - Riscos laborais e condiciéns de traballo.

Saber o numero de baixas laborais que se producen en homes e mulleres e as suas
causas; se existen condicions de traballo de risco ou estresantes nalgunha seccion
especifica, e en que proporcion afectan a mulleres e homes; se se recollen os riscos
asociados as tarefas reprodutivas e a tensibn acumulada pola dobre xornada das
mulleres, ou se se esixe unha determinada imaxe, roupa ou material de traballo en
funcidon do sexo, achegaranos a informacioén que necesitamos para facer unha analise
de xénero acerca da politica de riscos laborais e condicions de traballo na empresa.

Ademais destes aspectos xerais, €imprescindible prestar atencion adiuas problematicas
especificas:

- O acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo, informandonos acerca de se se
contemplan no regulamento da empresa medidas para previlo, denuncialo e
sancionalo, e se hai persoas formadas e designadas para abordar os casos de
acoso se se producisen.

- A violencia de xénero, buscando tamén informaciéon sobre se existen medidas
de apoio a vitimas de violencia de xénero e cales son en caso positivo; asi
como se se estableceu algun procedemento a seguir cando se detectan casos
de violencia que afectan ao persoal da empresa ou cando se identifican na
mesma a maltratadores.
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Algunhas pistas para a analise:

Desde unha Optica de xénero € importante, neste tema ter en conta que mulleres e
homes, como produto da sua socializacion diferencial de xénero realizan practicas de
risco diferenciadas e tefien interiorizados conceptos de seguridade tamén diferentes,
isto obrigara a que os datos que se obtefian non deben mirarse de forma global para
ambos os sexos sendn de forma diferenciada.

Asi mesmo débese observar se o0s riscos obxectivos aos que estan sometidas as
mulleres e os homes son valorados especificamente e con criterios non discriminatorios
Xa que, en ocasions téndese a considerar que as actividades que realizan as mulleres
son de menor risco (por exemplo a manipulaciéon de certos produtos de limpeza coas
consecuentes consecuencias na saude) e non se introducen medidas protectoras ou
se obriga a utilizar equipos protectores. A existencia ou ausencia de medidas para
previr situacions obxectivas de risco e enfrontalas de forma axustada &s caracteristicas
diferenciais de mulleres e de homes, axidanos a valorar se a empresa ten algun déficit
en canto a seguridade e igualdade.

Ademais deberase prestar unha especial atencion as problematicas especificas do
acoso sexual e a violencia de xénero no seo da empresa.

D — Conciliacion.

Para valorar desde a perspectiva de xénero a politica de conciliacién, no caso de que
exista na empresa, € necesario preguntarse acerca de cales son as medidas para a
conciliacion establecidas; a quen se dirixen esas medidas e a quen benefician; cantos
homes e mulleres acéllense as mesmas, e se existen servizos de apoio para o coidado
de persoas menores e dependentes.

Algunhas pistas para a analise:

Neste ambito é importante ter en conta que adoitan articular medidas de apoio desde
unha éptica que prioriza a familia e non necesariamente as mulleres para que poidan
liberar tempo, sen concibir que deberia de tratarse de dereitos individuais. Débese,
por iso, analizar a quen se dirixen as medidas ainda cando determinadas axudas
percibanas os homes de maneira que sexan equitativas e non sirvan para perpetuar o
rol de coidadoras das mulleres.

En definitiva, indagar sobre as medidas de conciliacion axidanos a analizar o impacto
das mesmas sobre a igualdade, mostrando en que medida os cambios producidos
ou promovidos modifican o rol de xénero atribuido a homes e mulleres, ou se, pola
contra, ofrecen condicidns para a sua perpetuacion.
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E - Representacion traballadores e traballadoras - Negociacion colectiva.

Para poder analizar este apartado adecuadamente, dividirémolo en diferentes
puntos:

- Negociacion colectiva. Saber se existen obxectivos especificos de igualdade
no convenio, clausulas e medidas especificas para lograla (por exemplo
prohibicidn expresa de toda discriminacion por razén de sexo, organizacion
das categorias profesionais sen sesgos de xénero, accions positivas para a
promocion de mulleres a postos directivos...), se 0 convenio esta expresado
nunha linguaxe non sexista, e se existen medidas de seguimento e control
dos avances en igualdade € a informacion basica a recoller para valorar a
igualdade neste tema.

- Representacion dos traballadores e traballadoras. Aqui preguntarémonos
achega da porcentaxe de homes e mulleres que hai na representacion do
persoal; se estan formados/as en xénero, ou se cofiecen os axentes implicados
a lexislacion vixente, recomendaciéns ou boas practicas sectoriais en materia
de igualdade de oportunidades.

Algunhas pistas para a analise:

A composicion por sexo do comité de representacion do persoal, asi como as tematicas
de negociacion (discriminacion salarial, sistemas de promocion que eviten o teito
de cristal, sistemas de horario compatibles coa vida, etc.) e clausulas de igualdade
integradas no convenio ofrecen luz sobre o grao de presenza da igualdade de
xénero na actividade do comité de empresa.

Funcion Administrativo- financeira

Esta é outra das funcions que nos ofrece gran informacion acerca da igualdade na
empresa. Para profundar nela analizaremos os seus compofientes principais:

A- Aspectos administrativos e xuridicos.

Indagar se os procedementos administrativos (a xeracion de informacion, por exemplo)
realizanse sen sesgos de xénero (criterios de elaboracion de informes non sexistas,
que dean conta da evolucion da igualdade na empresa, etc.) ou seguindo criterios
que posibiliten o cofiecemento real da situacion e posicidon de mulleres e de homes
na empresa ou prohibindo expresamente as discriminacions ou o trato vexatorio (a
circulacion de chistes sexistas, o0 uso de carteis, fotos, calendarios sexistas) constituen
elementos a identificar.

Indagarase tamén se hai definidos indicadores de procesos e resultados; se existe
un cédigo interno de igualdade; se os protocolos de xestion da empresa especifican
como garantir a coherencia coas politicas de igualdade.

Saber se existe ou existiu na empresa algun procedemento establecido e cofiecido
por todo o persoal, para evitar e/ou penalizar a discriminacion ou acoso sexual é
tamén un indicador do grao de presenza da igualdade de xénero.
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Igualmente, débese saber se o0 persoal xuridico cofiece e aplica a lexislacion vixente
sobre igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, ou se conta con informacion
especializada e/ou asesoramento externo para actuar nesta materia.

Algunhas pistas para a analise:

Os procedementos administrativos articulan a actividade empresarial, constitien o
esqueleto sobre o0 que se desenvolve esa actividade e recéllea de forma documental.
Iso implica que constitia unha funcion fundamental para o avance da igualdade se
obriga a xerar toda a informacion desagregada por sexo, emitir circulares, documentos
en linguaxe non sexista, a tratar de forma respectuosa a imaxe das mulleres e dos
homes, etc.

E importante tamén comprobar se as actitudes do persoal deste departamento son
favorables & igualdade ou non.

B- Aspectos contables, financeiros.

Sobre este punto, haberia que observar se hai un orzamento especifico destinado
pola empresa a promocion da igualdade e que a tipo de recursos dirixese ese
orzamento: formacion, publicacidbns, medidas de conciliacion, flexibilizacion de
horarios, contratacion de persoal experto en igualdade, dotacion dun posto profesional
de defensor ou defensora da igualdade, etc., como indicadores basicos de analises.
Igualmente € interesante observar cal é a distribucion por sexo de persoas beneficiarias
destas medidas, de maneira que saibamos que proporcion dos gastos sociais da
empresa reverte en homes e mulleres, indagando, se estes estan concibidos como un
apoio a familia ou como un incentivo da persoa traballadora.

Deberiase asi mesmo observar se nas auditorias incluese a comprobacion da
existencia de pautas para o logro da igualdade de xénero.

Doutra banda, en canto a obtencién de financiamento e recursos, habera que
comprobar se a empresa ten informacidn e recibe recursos publicos para a promocion
da igualdade entre homes e mulleres no seu seo; se se comproba o impacto potencial
de xénero na realizacion de investimentos da empresa, e se a empresa financia ou
colabora en proxectos ou actividades para a promocion da igualdade entre homes e
mulleres.

Algunhas pistas para a analise:

A utilizaciéon de recursos econémicos da empresa desde un enfoque de xénero
implica non sé a existencia de partidas orzamentarias dirixidas a mellorar a situacion
das mulleres na empresa (formacion, axudas econdmicas, etc.) senbén que para que
faciliten o avance cara & igualdade deben incidir na ruptura das barreiras estruturais
que impiden o logro da igualdade: visions estereotipadas sobre o papel das mulleres
e dos homes na actividade econdmica e doméstica, dotacion de recursos para
realizacion de plans de igualdade...

Os datos sobre a xestidbn econémica ofrecen o grao de coherencia entre o discurso
sobre a igualdade e a sua traducién en recursos concretos para lograla, asi como
o estudo da politica econébmica da empresa en canto ao seu compromiso coa
igualdade.
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Funcion Produtiva

A- Producion.

Con respecto a actividade produtiva da empresa debemos preguntarnos se existe
impacto diferenciado do procedemento de producion sobre os homes e sobre as
mulleres. Para iso, habera que analizar os procesos de traballo, tendo en conta que
devanditos procesos seran diferentes en funcion de se a actividade da empresa
consiste en producir bens ou servizos.

En calquera dos casos, comprobouse que se a producion empresarial desenvolvese
en espazos abertos, con esforzo fisico ou condicions de perigo; se esta relacionada
con uso de maquinaria, ferramentas ou novas tecnoloxias, ou se require unha especial
disponibilidade para desprazamentos e viaxes, a probabilidade de discriminacion as
mulleres € maior, xa que este tipo de procesos de traballo asécianse co rol e os
estereotipos de xénero masculinos.

Algunhas pistas para a analise:

Comprobar se se producen ou non os sesgos de xénero mencionados € outro
elemento importante para diagnosticar a relacidon da empresa coa igualdade, e para
pensar en aspectos concretos sobre 0s que hai que sensibilizar e informar de face a
eliminar a divisién sexual do traballo no seo da empresa.

B- [4+D+l.

O grao de participacioén que tefien nos proxectos de investigacion, desenvolvemento e
innovacién desenvolvidos pola empresa os homes e mulleres; a presenza de mulleres
nos proxectos, como investigadoras e na direccion; ou a incorporacion, na medida do
posible, de obxectivos e contidos relativos & igualdade, son indicadores importantes
neste apartado. Asi mesmo deberia investigarse se existe algun proxecto especifico
relacionado con este &mbito, ou a través do cal incorp6rese a mulleres en actividades
masculinizadas.

Algunhas pistas para a analise:

A incorporacion de contidos de igualdade nos proxectos innovadores, asi como a
obrigatoriedade de que participen mulleres en todos os niveis dos mesmos, é tamén
indicador do grao de integracion da igualdade no desenvolvemento futuro da
empresa.

C- Control de calidade.

Outra das preguntas a formular para o diagnéstico é se se inclue a dimension de xénero
no os procesos de calidade, se a igualdade é un factor que se ten en conta nos plans
de mellora empresarial. Doutra banda, cofiecer se existen alianzas estratéxicas con
outras entidades que traballan pola igualdade pode achegar informacién interesante
para valorar a situacion real desta tematica na xestion empresarial actual.
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Algunhas pistas para a analise:

A presenza da igualdade de xénero na documentacién de calidade e a sua
operativizacién nos procesos de control de calidade e nos resultados da empresa é
tamén unha mostra do grao real de incorporacién da igualdade ao funcionamento
cotian e aos plans de mellora da mesma.

2. DIMENSION EXTERNA

Funcion Comercial

A funcién comercial € a clave da dimension externa da xestibn empresarial. Temos
qgue observar duas cuestions: por unha banda, o tipo de contrataciéns que a empresa
realiza con entidades externas provedoras, e se utiliza criterios de igualdade para
facelo. Por outro, todo o relativo a publicidade e promocion de produtos ou da propia
empresa.

A- Contratacions externas

A este respecto, € imprescindible cofiecer se se incorporan criterios de respecto e
promocion da igualdade entre homes e mulleres na seleccion de empresas provedoras;
se a empresa pon algunha restricidbn en canto a atenciéon de empresas clientes ou
provedoras que tefien procesos legais abertos por discriminacion ou acoso sexual, e
se utiliza criterios relativos a igualdade para establecer convenios, uniéns temporais,
Ou asociarse a outras empresas ou entidades.

Algunhas pistas para a analise:

A esixencia de criterios de igualdade nas entidades provedoras e colaboradoras é un
elemento fundamental para testar o grao de coherencia en todos os aspectos da
actividade empresarial. Se son inexistentes ou aparecen de xeito insuficiente sera
necesario sinalar este punto como déficit da empresa no terreo da igualdade.

B- Publicidade, promocidn, imaxe corporativa. Comunicacion externa

Para analizar a publicidade e actividade promocional dunha empresa é necesario
observar se a través deles reférzanse ou se se cuestionan os roles tradicionais de
homes e mulleres; se as accidons ou obxectos promocionais da empresa utilizan
elementos sexistas; se o fan as imaxes e linguaxe que se utilizan. Tamén se debe
observar se se fai referencia ao compromiso da empresa coa igualdade a través das
accions de publicidade e promocion.

O estudo das accions publicitarias e promocionais da conta da imaxe que a empresa
lanza ao exterior, e de se a través desta imaxe contribuese a visibilizar e promover
roles e actitudes igualitarios ou perpetuadores da desigualdade asi como se se
ofrece cara ao exterior unha imaxe de empresa comprometida co logro da igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes.
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Algunhas pistas para a analise:

A analise centrarase na linguaxe escrita e audiovisual dos sistemas de comunicacion
externa en todos os seus soportes (folletos, videoclips, paxinas web, anuncios, etc.),
comprobando se se da un trato vexatorio ou de obxecto &s mulleres, se o lugar
dominante e de importancia social, econémica ocupano os homes, se se invisibiliza &s
mulleres utilizando unha linguaxe escrita baseado no uso do masculino como xenérico
universal

6.3.2. CONCRECION DO PLAN

A realizacién do diagnostico sobre a situacién da igualdade na empresa proporciona
informacion sobre os problemas e necesidades existentes e sobre esa base
establecerase o plan de intervencién.

A sua finalidade sera a de xerar un documento estratéxico de caracter operativo,
onde se recollan as medidas necesarias para eliminar as situacions de desigualdade
diagnosticadas, incidindo nos factores que as provocan.

Os pasos para o desenvolvemento seran:

1. Establecemento dos obxectivos concretos para avanzar en igualdade,
en consonancia directa coas areas e linas de traballo observadas, e das
recomendacions que apunta o diagndstico. Identificaranse:

Obxectivo xeral: fai referencia ao impacto que se quere obter nesa
tematica ou area respecto ao logro da igualdade real de oportunidades.
Responde a pregunta que cambio buscase?

Obxectivos especificos: supdn a concrecion de devanditos obxectivos
xerais naqueles aspectos detectados como deficitarios no diagnédstico,
asi como a incorporacién doutras cuestidns que son relevantes para o
logro da igualdade e é necesario incorporar. Responden & pregunta que
se debe facer para que o obxectivo xeral fagase realidade?

As caracteristicas que deben cumprir os obxectivos son:

a. Coherencia: fan referencia directa as necesidades diagnosticadas.

b. Concreciodn e avaliabilidade: son observables e medibles.
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2. O segundo paso da concrecion do plan é o desefio de medidas
compensatorias de igualdade a incorporar nos procesos e procedementos
de traballo. E necesario identificar medidas para o logro de cada un dos
obxectivos, coas distintas accidns e tarefas derivadas das actuacions
propostas. As suas caracteristicas principais son:

- Deben ser coherentes cos obxectivos propostos.
- Deben formularse do xeito mais concreto posible.

- Definirase a asignacion de tempos, responsables e recursos para cada
medida e/ou actuacion, asi como os resultados esperados das mesmas.

- Teran unha duracién temporal coherente coa duracion do Plan na sta
totalidade e os logros que se esperan.

Osobxectivos e medidas desefados corresponderanse directamente coas necesidades
detectadas en cada unha das funcions empresariais. A ferramenta que segue ofrece
un breve percorrido polas mesmas, indicando algunhas pautas para a realizacion
desta tarefa:

PAUTAS PARAACONCRECION DUNPLAN DE IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
EMPRESARIAL

0. ASPECTOS XERAIS DA EMPRESA E CULTURA ORGANIZACIONAL

Para establecer os obxectivos e medidas do plan debemos partir dos déficits en
igualdade e as melloras necesarias en cada unha das funcibns mencionadas. A
continuacion ofrécense algunhas pautas e exemplos que poden servir como base
para a sua definicion:

A- Empresa e caracteristicas.

Osobxectivos deberan estar relacionados coainclusidn daigualdade nas caracteristicas
xerais da empresa e na adopcidén dunha posicién preactiva no logro da mesma.

Para a definicion de medidas, sera necesario incidir en cuestions como a inclusion da
tematicade igualdade e das mulleres nas actividades ou ambitos de actuacion principais
da empresa, nas leccions aprendidas doutras experiencias ou boas practicas.

B- Politica empresarial e cultura organizacional

Os obxectivos deberan ir destinados a crear unha cultura empresarial igualitaria (por
exemplo, explicitar na misidén e valores da empresa o compromiso coa igualdade, de
maneira que sexa un principio reitor de todas as actuacions da mesma, en todas as
areas e niveis).
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As medidas neste apartado poden ser do tipo que segue:

- Inclusion da igualdade entre homes e mulleres como un obxectivo explicito nos
documentos e plans estratéxicos da empresa.

- Sensibilizacion en xénero das persoas en postos directivos.

- Visibilizacién de referentes e achegas de homes e mulleres na creacion e
traxectoria da empresa.

- Aumento do numero de mulleres no Consello de Administracion nun prazo de
tempo determinado.

- Utilizacion de linguaxe e imaxes non sexistas en todos os documentos e formas
de comunicacioén internas e externas.

- Incorporacion da perspectiva de xénero nas accidns de responsabilidade
social empresarial, e de programas ou proxectos de promocién da igualdade
entre mulleres e homes (incorporando a igualdade como prioridade nos
mesmos, facilitando o acceso de mulleres a direccién de devanditos proxectos,
colaborando con proxectos de asociacions de mulleres e entidades que
traballan pola igualdade, etc)

1. DIMENSION INTERNA
Funcion de Xestion RRHH

Os obxectivos estaran destinados a:

- Asegurar o0 acceso e participacion equitativa de homes e mulleres nos procesos
de recrutamento e seleccion, ampliando a presenza feminina en casos de
subrepresentacion.

- Equilibrar a participacién de homes e mulleres en actividades, tarefas e postos
dentro do persoal, en todos os departamentos e niveis de decision.

- Eliminar a vision estereotipada de que as mulleres non queren promocionarse e
non saben dirixir.

- Eliminar as posibles discriminaciéns salariais e os factores que xeran
diferenzas nos ingresos de homes e mulleres.

- Garantir iguais posibilidades de formacion e promocion a homes e mulleres.

- Reconiecer as diferenzas entre mulleres e homes e dar resposta aos riscos e
condicions de traballo téndoas en conta.

- Recoriecer e dar unha resposta organizacional ao problema da violencia de
Xénero e 0 acoso sexual.

- Establecer medidas concretas para a conciliacién da vida persoal e profesional.
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Como se puido comprobar na realizacion do diagnéstico, a xestibn de recursos
humanos é unha das funcibns empresariais mais susceptibles de xerar ou reproducir
desigualdades. Algunhas das medidas mais frecuentes e efectivas para eliminalas
son as seguintes:

- Modificar os criterios de recrutamento e seleccion, aplicando o principio de
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

- Revisién e eliminacion de sesgos de xénero na definicidn de perfis profesionais
e nas ferramentas de seleccion de persoal.

- Formacion en xénero do equipo seleccionador.

- Accions especificas destinadas garantir unha participacion por sexo equilibrada
en todas as areas.

- Accibdns positivas destinadas a mulleres para garantir a sua participacion en
todos os niveis do organigrama, con especial atencién aos cargos directivos e
de toma de decisions.

- Sensibilizacion e formacion en xénero ao departamento de RRHH.
- Sensibilizacion en xénero ao persoal.
- Equiparacion do tipo de contrataciéns que se destinan a homes e mulleres.

- Axustes na oferta formativa aos intereses e necesidades de homes e mulleres
(tematicas, requisitos de acceso, horarios, compensacion, ...)

- Revisién e eliminacion de sesgos de xénero nos criterios e elementos
valorables para a promocion.

- Recofiecemento no regulamento do acoso sexual como falta moi grave.

- Establecemento de medidas para a prevencién, denuncia e sancién do acoso
sexual.

- Establecemento de medidas especificas de abordaxe da problematica da
violencia de xénero na empresa, illando aos maltratadores.

- Reformulacion das medidas de conciliacion con impacto de xénero negativo ou
perpetuador, segundo os resultados do diagndstico.

- Creacion de medidas de conciliacion da vida laboral e persoal que fomenten o
cambio de roles tradicionais de homes e mulleres.

Acerca do tema especifico da representacion do persoal e da negociacion colectiva:

- Equiparacion do nimero de mulleres e homes nos 6rganos de representacion
do persoal.

- Formacion en xénero ao persoal encargado da negociacion colectiva.

- Incorporacion de obxectivos e clausulas explicitas de igualdade nos convenios
€ negociacions colectivas.
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Funcion Administrativo- financeira

Os obxectivos iran destinados a:

- Integrar a igualdade de xénero nos procedementos administrativos.
- Beneficiarse dos incentivos a promocion empresarial da igualdade.

- Garantir a coherencia entre o discurso sobre 0 compromiso coa igualdade e os
recursos destinados a conseguila.

- Orzar e dotar de recursos (econdmicos, humanos, materiais e temporais)
suficientes a todos os departamentos para o desenvolvemento das medidas
propostas.

As medidas encaminaranse ao logro deses obxectivos, e poden ser do tipo que
segue:

- Elaboracion dun protocolo para integrar a dimension de xénero: linguaxe dos
documentos escritos, tolerancia cero as actitudes sexistas e machistas...

- Comunicacion ao conxunto do persoal do compromiso coa igualdade.
- Difusion da normativa de igualdade aplicable & empresa.

- Creacion da figura profesional de defensor ou defensora da igualdade entre
mulleres e homes.

- Reserva de porcentaxes determinadas do orzamento de cada area para o
traballo especifico en igualdade.

- Informacién e sensibilizaciébn en xénero ao persoal do departamento
administrativo-financeiro sobre igualdade e recursos existentes para favorecela.

- Desenvolvemento de accidns positivas para o reequilibrio dos recursos
empresariais dos que se benefician mulleres e homes.

- Deseno dun sistema de avaliacién do gasto que dea conta do impacto do
mesmo na promocién e logro da igualdade.

- Incorporacion de indicadores de igualdade en todas as auditorias.

- Avaliacién do impacto de xénero dos programas e proxectos financiados pola
empresa.

- Financiamento de programas e proxectos nesta materia.
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Funcion Produtiva

Os obxectivos de igualdade na funcion produtiva estaran relacionados co cumprimento
efectivo do principio de igualdade nas tarefas produtivas da empresa, a través da
adaptacion dos seus procesos e procedementos de traballo.

Medidas adecuadas para facelo poden ser:

- Eliminacion de posibles sesgos de xénero na organizacién e division sexual dos
procesos de traballo da empresa.

- Incorporacion de obxectivos de igualdade entre homes e mulleres no
departamento e os programas de [+D+l.

- Incorporacién de mulleres nos espazos de investigacién, desenvolvemento e
innovacion, especialmente nos postos de toma de decisidns e direccidn dos
proxectos.

- Integracion do principio de igualdade como criterio de control da calidade.

2. DIMENSION EXTERNA

Funcion Comercial e comunicacion externa

Para a definicion de obxectivos, é necesario ter en conta:

- Integrar o principio de igualdade na seleccion e relacions con entidades clientes
e provedoras.

- Fixar unha imaxe e politica de promocién e publicidade empresarial igualitaria.

- Incorporar a igualdade como criterio de crecemento e desenvolvemento
empresarial a futuro.

En canto &s posibles medidas a adoptar, podemos citar algunhas orientaciéns:

- Comunicacion a cliente, provedores e sociedade en xeral do compromiso da
empresa coa igualdade.

- Incorporacion de criterios de restricion as relacibns empresariais con
sociedades ou entidades discriminatorias.

- Revision da politica publicitaria da empresa e adaptacion de linguaxe, imaxes e
mensaxes, cuestionando imaxes e roles tradicionais de mulleres e homes.

- Definicién de elementos innovadores desde a igualdade a incorporar na
investigacién de novos nichos de mercado.

Visibilizacion das vantaxes da integracion da igualdade de oportunidades na empresa
(melloradoclimalaboral conincidencia positiva na produtividade), através de campanas
de sensibilizacion, informacion, etc. tanto en accions internas como externas.
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6.4. FASE 2. POSTA EN MARCHA E SEGUIMENTO
6.4.1. REQUISITOS BASICOS PARA A POSTA EN MARCHA DO PLAN

Unha vez desenado o Plan de Igualdade é necesario garantir as condicidbns minimas
para a sua posta en marcha, que derivaran de xeito I6xico das actuaciéons propostas.
Seréa necesario asegurar, en todo caso:

1. Adifusién e informacidn entre todo o persoal da empresa e o resto
de axentes implicados achega do Plan, os seus obxectivos, estrutura e
caracteristicas principais; incluindo nestas accions aos axentes externos e o
contexto social.

2. O establecemento do cronograma de traballo, concretando a secuencia l6xica
de realizacion das medidas, a partir dos logros e condiciéns que son necesarios
en primeiro lugar para continuar avanzando.

3. A distribucion de responsabilidades na execucidén de cada unha das medidas
a realizar entre os axentes responsables, en funcidén da tipoloxia de axentes e
as suas posicions no organigrama.

4. A disposicion dos recursos materiais e humanos para devandita execucion
de medidas.

5. A formalizacion e presentacion da Comision de Seguimento do Plan de
Igualdade.

Estas condicions deberanse establecer de xeito explicito e formal nunha reunién entre
0s axentes, cuxos acordos seran recollidos en acta.

PLANS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS



Conselleria de Traballo

6.4.2. ESTABLECEMENTO DO SISTEMA DE SEGUIMENTO, AVALIACION E
CONTROL DO PLAN DE IGUALDADE

O segundo paso desta fase é a creacién dun sistema efectivo de seguimento e
avaliacion, que poida dar conta dos avances e dificultades que se producen na
implementacion, asi como do logro dos resultados esperados.

Ligado a este sistema establécense, loxicamente, aqueles mecanismos de control
que permitan as instancias designadas ao efecto, comprobar a implementaciéon e
transparencia do mesmo, tal e como marca a lei. Neste sentido, é necesario aclarar
e establecer explicitamente, que a l6xica desde a que se expon esta intervencion de
seguimento e avaliacion, é a da autorreflexion e acompafiamento do proceso real
que permite a aprendizaxe permanente da empresa, e non a do control no sentido de
rendemento de contas.

Polo tanto, o sistema de seguimento, avaliacion e control sobre o cumprimento do
Plan, establécese en dous niveis distintos:

- Seguimento e avaliacion do Plan, onde se definiran os fitos, os indicadores,
as técnicas ou ferramentas de recollida e analise da informacién sobre as
accions realizadas, asi como os axentes responsables de facelo.

- Mecanismos de control de cumprimento e transparencia na implementacion
do Plan por parte da Administraciéon -lgualdade e Traballo-; por parte da
representacion do persoal traballador, e fundamentalmente por parte da
Comisidén de Seguimento do Plan.

Os aspectos a desenvolver para o correcto funcionamento de devandito sistema
seran:

1. Elaboracion de Indicadores de cumprimento. Un indicador é un “sinalador”
gue indica o sentido e a evolucion dun fendbmeno; € unha forma de representar
o fendbmeno ou algunha calidade deste.

Cando o fenébmeno estudado € a igualdade entre homes e mulleres, son os
chamados indicadores de xénero 0s que permiten observar como evolucionan
os desequilibrios entre os sexos derivados do rol de xénero. Non debemos
confundilos cos datos desagregados por sexo, posto que a caracteristica
principal destes indicadores é que dan conta dos aspectos que concirnen a
desigualdade desde un punto de vista relacional. Serven para:

- Describir as caracteristicas do fenbmeno ou problema observado.
- Medir a sua magnitude.

- Comparar os resultados efectivamente obtidos a través da intervencién
realizada (qQue no noso caso sera o desenvolvemento do plan de
igualdade).
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Os indicadores de xénero, do mesmo xeito que o resto, poden ser:

- Cuantitativos, dando conta da cantidade do fenbmeno da desigualdade
(por exemplo, numero de contratos por tipos ou categorias laborais, por
S€exo).

- Cualitativos, dando conta da calidade do fenébmeno da desigualdade
(por exemplo, percepcion do ambiente laboral de discriminacion).

E imprescindible contar con indicadores de ambos os tipos para obter unha
informacion completa e realista sobre a evolucion deste fenbmeno na empresa.

Para a elaboracion dos indicadores seguiremos as seguintes pautas:

- Recolleran aspectos concretos, observables e medibles con respecto
a cada obxectivo.

- Daran conta do grao de consecucion dos resultados esperados en
materia de igualdade.

- Estaran desagregados por sexo, e permitirdn medir os avances en
igualdade.

2. Definicion de Axentes, momentos e formas de recollida da informacién

- Para a recollida de informacién designarase a aqueles axentes que estean
mais directamente relacionados co aspecto a medir ou observar.

- Para iso desefiaranse fichas ou guiéons de observacion pautando os
elementos a observar e como recollelos segundo os obxectivos e resultados
concretos esperados de cada medida.

- En funcion da duracién do Plan e da dimension de cada unha das medidas
estableceranse os fitos de recollida e analise de informacion. Como minimo,
atenderase aos seguintes momentos:

- Valoracion inicial (a partir da informacion obtida co diagnostico).
- Seguimento intermedio.

- Avaliacion final sobre o logro dos obxectivos propostos en igualdade e os
aspectos mais relevantes do proceso.

- Para a analise desa informacioén e a elaboracion de recomendacions
respecto diso desenvolverase un proceso de avaliacion continua, na que
participaran:

- Axentes directamente relacionados coas medidas.
- Responsables das areas implicadas.

- Representacion do persoal.
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O principal motor para realizar o proceso de seguimento e incorporar 0s
reaxustes necesarios, sera a Comision de Seguimento do Plan de Igualdade
formada, como minimo, por:

- Direccidén da empresa.
- Responsables de areas.
- Representantes do persoal.

- Defensor ou defensora da igualdade, se existise.

Segundo necesidades, poderian incorporarse:
- Outras traballadoras e traballadores.

- Axentes de control externo.

A Comision debe designar polo menos unha persoa de enlace entre

os distintos axentes, outorgandolle as funcions de: actuar como punto

de referencia e enlace para o tema de igualdade entre as traballadoras

e traballadores e a Comision; manter a comunicacion e relacion coas
Administracions; recompilar toda a informacién relativa ao desenvolvemento do
plan; convocar & Comision, asi como as que polas caracteristicas propias do
plan e a empresa en cuestion fose necesario asumir para a 6ptima implantacion
do mesmo.

- A forma de traslado das conclusions desa analise e das recomendacidns
sera a realizacion de informes e as reunions periddicas para a toma
de decisions por parte da mencionada Comision de Seguimento do
Plan de Igualdade, establecendo como minimo a obrigatoriedade de
elaborar unha memoria anual que dea conta dos avances en cada unha
das areas de devandito plan.

- Tanto as ferramentas de recollida de informacion, como os informes, as
actas das reuniéns e as memorias anuais formaran parte dun arquivo
que quedara a disposicion das instancias pertinentes para garantir o
control de implementacién e a transparencia no desenvolvemento do
Plan de Igualdade.

- Outra forma adecuada para valorar o proceso e resultados de
implementacién é a realizacioén de auditorias externas de xénero.
Os informes resultantes ofreceran pautas para a readaptacion da
implementacion do Plan de Igualdade e suporan outra ferramenta para
0 seu control, tanto interna como externamente. Devanditos informes
pasaran a formar parte do arquivo anteriormente mencionado, quedando
xunto co resto de informacion a disposicion das instancias de control
pertinentes, que no noso caso poderia ser dita Comision de Seguimento
do Plan de Igualdade, que aplicaria o establecido para as comisions
paritarias dos convenios colectivos que establece a citada Lei Organica
3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes,
(Tit. 4, cap.3, art. 47), ou aquelas que se consideren convenientes ao
efecto para o desenvolvemento da actual Lei.
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SITIOS INTERNET
+ Equal Opportunities Commission: http://www.eoc.org.uk
* European Project on Equal Pay: http://www.equalpay.nu

+ European Union, Gender Equality: http://europa.eu.int/comm/employment_
social/equ_opp/index_en.htm

* Instituto de la Mujer: http://www.mtas.es/mujer/default.htm
* Instituto Vasco de la Mujer: http://www.emakunde.es
* Mujeres en Red: http://www.mujeresenred.net

+ Observatorio de las Mujeres en los Medios de Comunicacion: http://www.
observatoridelesdones.org

* Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): http://www.ilo.org

+ Secretaria de la Mujer Confederal de Comisiones Obreras, CC.OO.: http://www.
ccoo.es/sindicato/mujer.html

* Uniébn General de Trabajadores, UGT, Mujer Trabajadora: http://www.ugt.es/
Mujer/mujer.html

+ Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.; Negociacion colectiva y género,
una apuesta de futuro. Febrero de 2003.

* Unién General de Trabajadores (UGT); El 81,5% de la jornada a tiempo parcial
la realizan las mujeres, en: http://www.ugt.es/Mujer/mujer09.html
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ANEXOS

Lista de Verificacion

Os seguintes enunciados constitien un instrumento que permite comprobar en que
medida o diagndstico detectou situacions de desigualdade na empresa e se o Plan de
igualdade contempla medidas para eliminalas, a partir das orientacions recollidas no
documento previo.

A cumplimentacién da lista realizarase pondo un simbolo de verificacion na columna
da dereita sempre que o enunciado que se fai sexa certo.

A visualizacién dos simbolos de verificacién permitira comprobar o grao de presenza
da igualdade na empresa. A ausencia dos mesmos mostrara os déficits e, polo tanto,

indicara que obxectivos e medidas débense recoller no plan para emendalos.

ENUNCIADOS

O PLAN DE IGUALDADE O plan ten unha concepcion de instrumento dirixido ao logro da igualdade desde unha Optica que pretende
cambiar as visions estereotipadas de mulleres e de homes

OBXECTIVOS

Os obxectivos responden aos déficits detectados no diagnéstico

Os obxectivos estan formulados con precision e poden ser medidos

Os obxectivos reflicten unha visién ampla da igualdade, como un problema da sociedade e non s6 das mulleres
MEDIDAS

Inclten acciéns para equilibrar a presenza de mulleres e de homes no Consello de Administracion

Inclten acciéns para equilibrar a presenza de mulleres e de homes na globalidade do persoal

Inclben accioéns para equilibrar a presenza de mulleres e de homes en cada categoria profesional e departamento
Incluir un sistema de revision salarial para erradicar a discriminacion salarial nun prazo de tempo

Propuxose que as xornadas a tempo parcial das mulleres non poden superar unha porcentaxe determinada, asi como as contrataciéns
temporais das mesmas

Incluese a formacion na aplicacion do principio de igualdade na plan de formacién continua da empresa

Inclten modificacions nos criterios de promocién para favorecer o ascenso das mulleres a postos de direccion
Incliense acciéns de conciliacion dirixidas individualmente a cada persoa do persoal en funcién da sua situacion
Incliese no regulamento interno e nos protocolos de procedemento o principio de igualdade

Existe un orzamento especifico para a igualdade e no resto contémplase tamén o seu impacto na igualdade

Artictlase unha campana interna de sensibilizacion sobre a igualdade e sobre 0 compromiso da empresa coa mesma comunicase o
compromiso da empresa na loita contra a violencia de xénero e contra 0 acoso sexual

Inclbe un codigo ético sobre publicidade non sexista

Inclue acciéns de comunicacion a provedores indicando que non se estableceran relacidbns comerciais con empresas sancionadas por
discriminacién de xénero

Inclbe un plan de comunicacion externa para visibilizar o compromiso coa igualdade e a ruptura das visions estereotipadas de mulleres
e de homes

AXENTES

Nomeouse unha Comision responsable da implementacion e seguimento na que participa a representacion do persoal
Creouse a figura de defensor ou defensora da igualdade

Articulouse un proceso de participacion de todo o persoal para a implantacién do plan

SEGUIMENTO E AVALIACION

Esta desefiado un plan de seguimento e avaliacion

Fixaronse indicadores de resultados e de realizacion

Estéa previsto o uso de técnicas cuantitativas e cualitativas
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DIAGNOSTICO

ENUNCIADOS
A EMPRESA

Revisouse a documentacion de presentacion da empresa e o principio de igualdade entre mulleres e homes esta explicitamente
recollido na documentacion da empresa relacionada coa stia mision, valores, etc.

A actividade da empresa é tradicionalmente masculina

A actividade da empresa é tradicionalmente feminina

O Consello de Administracion da empresa ten unha composicion por sexo equilibrada

POLITICA DE PERSOAL

A composicién por sexo da totalidade do persoal é equilibrada

A composicion por sexo de cada categoria profesional € equilibrada

A composicién por sexo de cada departamento e area da empresa é equilibrada

Os sistemas de recrutamento da empresa utilizan canles de comunicacion de vacantes que benefician por igual a mulleres e homes
As probas de seleccion da empresa preséntanse cantidades similares de mulleres que de homes

Nos procesos de seleccion da empresa as mulleres vanse quedando polo camifio e ao final case todo son homes
Nas probas de seleccion non se pregunta polo estado civil nin os proxectos persoais de acédelas candidatas

Adoita ocorrer que nos procesos de seleccion os postos de traballo de maior nivel, ligados & tecnoloxia e/ou a cadea de producion
ocupanos homes e os administrativos mulleres

Os contratos temporais distriblense de forma equilibrada entre mulleres e homes

Os contratos a tempo parcial distribuense de forma equilibrada entre mulleres e homes

O salario medio de mulleres e homes estéa equilibrado (hai unha diferenza en torno ao 2%)

O salario medio de mulleres e homes en cada categoria profesional esta equilibrado

O salario das categorias masculinizadas (por exemplo operario) € o mesmo que o das feminizadas (por exemplo limpeza)
O numero de mulleres e de homes que participan nos cursos de formacion é similar

Os cursos nos que participan a maior parte das mulleres son da mesma duraciéon e no mesmo horario que a maior parte dos homes
A participacion nas formaciéns ten o mesmo resultado nas mulleres que nos homes, promociénanse na mesma medida.
Nos ultimos cinco anos ascenderon un nimero de mulleres similar ao dos homes

Os criterios para a promocioén profesional tefien que ver fundamentalmente coa dedicacion

O sistema de prevencion de riscos laborais ten en conta as diferenzas entre mulleres e homes

Existe un regulamento interno que penaliza 0 acoso sexual e 0 acoso por razén de sexo

Hai un compromiso explicito para loitar contra a violencia de xénero, protexendo as vitimas e illando aos maltratadores
Existen diversas medidas para conciliar a vida familiar, persoal e profesional

As medidas de conciliacion dirixense fundamentalmente as mulleres e/ ou a familia

Entre as medidas de conciliacion hai algunhas dirixidas a que os homes asuman a sua responsabilidade no ambito doméstico
NEGOCIACION COLECTIVA

No convenio colectivo recollese a igualdade entre mulleres e homes como un principio reitor do mesmo

No convenio colectivo existen medidas que favorecen o logro da igualdade entre mulleres e homes

O érgano de representacion dos traballadores ten unha composicion por sexo equilibrada

XESTION ADMINISTRATIVA-FINANCEIRA

Existe un documento (regulamento, protocolo ou similar) que prescribe como debe aplicarse o principio de igualdade de oportunidades

entre mulleres e homes.

Toda a documentacion escrita cumpre coas regras da linguaxe non sexista

Comunicouse a todo o persoal o compromiso da empresa coa igualdade entre mulleres e homes

Participase en proxectos e programas dirixidos ao logro da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes

Existen partidas orzamentarias dirixidas ao avance da igualdade

Estanse realizando formacions en aplicacion do principio de igualdade na empresa

Existe un procedemento sistematico de sensibilizacién, dirixido a cada departamento, acerca das vantaxes da igualdade
As auditorias tefien en conta tamén nos seus procedementos e na presentacion de resultados a igualdade

No departamento de producion a presenza de mulleres e de homes estéa equilibrada

No departamento de 1+D+l a presenza de mulleres e de homes estéa equilibrada

O sistema de control de calidade que se ha protocolizado na empresa inclie a igualdade como un dos seus principios e verifica a sta
presenza en cada paso

COMUNICACION E RELACIONS EXTERNAS

O sistema de comunicacién externa mostra clara e explicitamente o compromiso da empresa coa igualdade

Existe un codigo ético que prohibe a contratacion de provedores con sentenzas firmes por discriminacion por razén de sexo
Existe un codigo interno sobre os limites da publicidade respecto ao uso da imaxe das mulleres e dos homes

A través da publicidade colabérase co desenvolvemento da igualdade usandoa para romper as visions estereotipadas de mulleres e
de homes
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