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INTRODUCCION



Introduccion

En Espafia la cultura de la igualdad se va abriendo paso de modo imparable. Adn sin lograr un
nivel dptimo de igualdad, las mujeres han entrado en los espacios publicos, la politica, la
cultura y los hombres han entrado en el espacio de la familia y el hogar.

La igualdad tiene sus pilares en que todas las personas deben ser libres para desarrollar sus
capacidades personales sin limites y Unicamente valorar por igual sus aspiraciones,
necesidades y proyectos de futuro. Es por ello que en las empresas, cada vez mds, se apliquen
politicas basadas en la igualdad entre los trabajadores y trabajadoras desarrollando a las
personas mas preparadas sin importar su sexo, origen o religion.

La ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en
adelante LOIMH) aborda mas alla de la discriminacion por desigualdad de trato, la igualdad
sustancial entre mujeres y hombres, a través de politicas publicas y acciones administrativas
para la igualdad. La ley trata de favorecer la situacidon de la mujer dotando de una serie de
medidas que responden a un ambicioso proyecto de prevencion y eliminacién de conductas
que discriminan a la mujer, y de unas politicas activas en materia de igualdad a favor de ellas.
Esta Ley da un paso al frente en lograr una igualdad efectiva entre mujeres y hombres que la
propia Constitucion establece al proclamar la igualdad como un valor superior del
ordenamiento juridico en su art.1 al prohibir la discriminacién por razén de sexo en su art. 14y
al imponer a los poderes publicos promover las condiciones necesarias para que dicha igualdad
sea real y efectiva en su art. 9.2.

Es cierto que a pesar de que las mujeres se han incorporado al mundo laboral, cada vez con
mas estudios y muchos de ellos superiores, no es menos cierto que todavia siguen sin ocupar
cargos de poder dentro de las organizaciones. La intervencién del legislador a la hora de hacer
la ley debe ser interpretada como buena ya que el propio mercado no es capaz de regular esta
situacién por si solo, reduciendo las posibilidades de negociacidon e impidiendo su acceso al
mundo laboral.

Todas las empresas estan obligadas por Ley a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
y a todas ellas se las impone la necesidad de adoptar las medidas necesarias tendentes a evitar
cualquier discriminacidn laboral entre mujeres y hombres. En base a ello se deben sentar a
negociar de buena fe con el fin de conseguir llegar a un acuerdo con la representacién legal de
los trabajadores (articulo 45.1 de la LOIMH). En este sentido la Ley da fuerza a la negociacion
colectiva como instrumento necesario para prevenir y eliminar conductas discriminatorias y
pone a su servicio los denominados Planes de Igualdad.

Asimismo, la Ley exige la obligacion de “promover condiciones de trabajo” que prevengan el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo teniendo que adoptar procedimientos o protocolos
para su prevencién y actuacidn en caso de denuncia (articulo 48.1 LOIMH).

Todas estas acciones dependeran en gran medida del tamafo de las empresas y de la voluntad
negociadora de las mismas dependiendo de codmo quieran encarar el futuro de esas
organizaciones.

En otro orden de cosas, la Ley aborda el fortalecimiento de los mecanismos en materia de
conciliacion de la vida laboral y familiar. La dificultad de conllevar la actividad familiar y la
profesional es una de las causas tendentes a que la mujer abandone el trabajo, haciendo que
todas las medidas propuestas por la legislacidon se tornen en inservibles. Es evidente que se
precisan medidas tendentes a evitar que la mujer asuma siempre estos roles, compartiendo
con sus pareja en igualdad de condiciones y con idénticas consecuencias los mismos.

Mejoras sustanciales como pueden ser la ampliacidn de las semanas por maternidad en ciertos
supuestos, el permiso de paternidad, la excedencia para el cuidado de hijos y su educacioén, asi
como la reduccion de jornada o acumulacidn segun convenio colectivo de la lactancia hace que
cualquier trabajador hombre o mujer pueda interrumpir su vida laboral con las garantias
necesarias de reserva de su puesto de trabajo en el ejercicio de un derecho.
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En consonancia con lo anterior la Ley 31/1995 de 8 de noviembre establece la obligacion en
materia de riesgos laborales, de que los poderes publicos desarrollen politicas tendentes a
asumir como riesgo profesional aquellos riesgos vinculados con el sexo confiriendo como
riesgo al embarazo y a la lactancia.

Asimismo la LOIMH favorece que las empresas avancen en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, consiguiendo distintivos en materia de igualdad y
favoreciendo en concursos de la administracidon a aquellas empresas que logren esos
distintivos (articulos 33 y 34).

El Reglamento sobre la elaboracién y evaluacion del Trabajo de Fin de Grado (2012) de la
Universidad de Valladolid, en su Disposicion Adicional Segunda también contempla, como no
podia ser de otra manera la igualdad de género al seialar que

En coherencia con el valor asumido de la igualdad de género, todas las
denominaciones que en este Reglamento hacen referencia a 6rganos de gobierno
unipersonales, de representacién y de miembros de la comunidad universitaria y se
efectian en género masculino, cuando no hayan sido sustituidos por términos
genéricos, se entenderan hechas indistintamente en género femenino, segun el sexo
del titular que los desempeiie.

Desde luego no me puedo olvidar de una parte de la LOIMH que habla de la presencia
equilibrada de la mujer en los Consejos de Administracidon de las sociedades. Las empresas
deben ir incorporando mujeres a estos puestos (un 40% en los consejos de administracion).
Hay que decir que es una medida de momento voluntaria y que puede afectar a las empresas a
la hora de licitar contratos con la Administracion, favoreciendo en igualdad de oportunidades a
aquellas que trabajen en esta materia.



Abreviaturas utilizadas

BOE. .. ittt sttt sttt et s st ettt ke b et b e et st nen s s ans Boletin Oficial del Estado
BOU Y Lottt ettt sttt vt s eaeeteste st e e et s s e s e en ans Boletin oficial de Castilla y Leén
G et st et ettt et sbe st e n e a s e b et arean ane Constitucién Espafola de 1978
BT e e e s st e bbb e e e eee Empresa Familiarmente Responsable
BT ettt e et sttt e b ahe et se e et s e r et e e eneeaeeee Estatuto de los Trabajadores
LISOS....o ettt st s b e Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
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P et sttt st st e e r b e s et e e ene et etas Ley de Procedimiento Laboral
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LPRL 1ttt ettt ettt ettt st e te et se e et e r e r e enaean Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales
IVITAS. ..ottt ettt stesre s st s et e e e e e s Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
Rttt et s e ettt ettt r et e et et ate e e ebeeteebeaaeeeane et et aetaet b s aetbentenaeennenee srees Real Decreto Ley
SSTC ettt e et st st b st ene Sentencias del Tribunal Constitucional
ST ettt ettt e et bttt e s se ettt nr e Sentencia del Tribunal Constitucional
STICE.uiieeeeeeee e Sentencia del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas
) 1 TSRS Sentencia del Tribunal Supremo de Justicia
ST S ettt st te e te b sttt ae b e s e s et e te e steeteenenenes Sentencias del Tribunal Supremo
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OBJETIVOS DEL TRABAJO FIN DE GRADO
Y COMPETENCIAS



OBJETIVOS

Los objetivos que pretendo tenga este trabajo final de grado son los siguientes:

1.- Conocer los aspectos generales de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

2.- Dar a conocer en que consiste un Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres de forma sencilla y practica ante la falta de regulacién por parte del
legislador.

2.- Conocer los pasos que tenemos que dar para trabajar en materia de igualdad y su
implementacion en el dia a dia de la empresa. Beneficios y dificultades.

COMPETENCIAS

En la redaccién del presente trabajo he tenido en cuenta los objetivos y las competencias
marcadas en la Memoria del Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos (2009). El
Reglamento sobre la Valoracidn y evaluacién del Trabajo de Fin de Grado (2012) determina
gue es necesario establecer una vinculacién entre el trabajo propuesto y las competencias
propias del titulo. De hecho, la intencidn es mostrar lo innovador del trabajo asi como aplicar
los diferentes conocimientos tedricos y practicos adquiridos para alcanzar el aprendizaje
auténomo y la capacidad de analisis y critica de la realidad estudiada. Del mismo modo, se han
valorado las competencias especificas disciplinares y profesionales, especialmente aquellas
que se relacionan mas estrechamente con los temas que se desarrollan en este trabajo como
CE.1, CE.3, CE.4, CE.6, CE.8, CE.9, CE.13, CE.14, CE.15, CE.16, CE.19, CE.21 y CE.24. Por ultimo,
todas las competencias especificas académicas son, légicamente, las mas vinculadas a la
elaboracion de este trabajo de investigacion.



CAPITULO 1
Consideraciones generales



CAPITULO 1

1.1.- Igualdad de trato y condiciones laborales.

La LOIMH en su articulo 5.1 dice “el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso
al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocidn profesional, en las
condiciones de trabajo, incluso en las retributivas, y en la dfiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan
una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas”.

Si miramos lo que dice la Constitucion Espafiola (CE) en su articulo 35.1 vemos que se reconoce
el derecho al trabajo y dice que “en ningun caso puede hacerse discriminacion por razon de
sexo”. Por otro lado, el Estatuto de los Trabajadores (ET) en su articulo 4.2 c) viene a
reconocer el derecho fundamental a los trabajadores a no ser discriminados directa o
indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo. En este sentido, en
el articulo 17 del mismo cuerpo legal considera nulos los preceptos reglamentarios, clausulas
de convenios colectivos, pactos y decisiones unilaterales del empresario que contengan
discriminaciones directas o indirectas por razon de sexo en el empleo, retribucion, jornada y
demas condiciones de trabajo.

En el mismo orden de cosas esta la Directiva 2002/73/CE, que modifica, la Directiva 76/207/CE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en las que
se refiere al acceso al empleo, promocion, formacién y condiciones de empleo.

Se puede entender que toda discriminacidon esta “castigada” desde el inicio de la relacidn
laboral y hasta la finalizaciéon de la misma. En esta linea podemos decir que el Tribunal
Constitucional en su STC 29/2002 de 11 de febrero argumenta que “no puede mantenerse que
solo cuando estd en curso una relacion laboral pueda generarse una conducta discriminatoria,
sino que la discriminacion puede viciar también actuaciones relativas al acceso al empleo o a su
mantenimiento” y sigue diciendo que “los efectos de una conducta discriminatoria relativa al
acceso al empleo o a su mantenimiento pueden ser equiparadas a los de aquellas medidas que,
en el ordenamiento laboral, impiden la continuidad del vinculo laboral por decision unilateral
del empresario”.

“Es en el acceso al empleo por parte de las mujeres cuando la discriminacidén puede verse mas
claramente y en este sentido, la prohibicion de dicha discriminacion no encuentra otro
significado que el de limitar el poder empresarial” (Sadez Lara, 1994, p.133-134) a la hora de
hacer seleccion de personal impidiendo al empresario emplear el sexo como elemento
discriminatorio. La STC 214/2006 considera que vulnera el derecho a la no discriminacion por
razon de sexo la suspension de la demanda de empleo de una trabajadora tras la presentacion
por ésta de un parte de baja por maternidad, omitiendo su inclusién en la lista de candidaturas
seleccionados para concurrir a una oferta de empleo, cumpliendo con los requerimientos
solicitados. Desde un punto de vista no juridico, Peinado (1988) entiende que existe
discriminacion salarial,

Peinado (1988) afirma

Cuando poseyendo unas mismas caracteristicas productivas un hombre y una
mujer, esto es, las mismas cualificaciones, capacidades y experiencia, ésta
Ultima recibe un salario menor por la realizacién de un mismo trabajo, o
cuando un hombre cobra un salario igual o mayor que ésta teniendo menos
atributos productivos. (p.43)
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CONSIDERACIONES GENERALES

Las razones que pueden llevar a esta diferenciacion se localizaban en costumbres vy
expectativas sociales, asi como en factores econdmicos como la educacién, formacion y
experiencia laboral.

“La menor retribucion de las mujeres se ha debido a que éstas eran excluidas de determinadas
profesiones bien remuneradas y a que tendian a interrumpir su carrera para atender a las
obligaciones familiares” (Rodriguez, Vera y Moreno, 1995).

Existen excepciones a la aplicacion de la no discriminacion en el empleo y cuyos trabajos son
prohibidos a las mujeres. La propia LOIMH en su articulo 5 dice “No constituird discriminacion
en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya
un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el
requisito proporcionado”. Desde luego son excepciones contadas y siempre tienen que ser
justificadas. Tal es el caso por ejemplo si se pone en riesgo la seqguridad publica. los tribunales
se han manifestado en reiteradas ocasiones y en este sentido se puede citar la sentencia en la
que se justifica dicha discriminacion para puestos de vigilante jefe de prisiones (STJCE 30 de
junio de 1998), situaciones como las de policia en graves disturbios (STICE 15 de mayo de 1986)
0 en determinados puestos de combate especiales (STICE 26 de octubre de 1999) o quizds una
muy conocida como es la reserva del servicio militar obligatorio a los hombres (STICE 11 de
marzo de 2003).

Como podemos ver es vital la existencia de la jurisprudencia constitucional en el dmbito de la
mujer ya que delimita la discriminacion por razén de sexo o del principio de acoso sexual. La
Directiva 2002/73/CE contiene las definiciones de lo que es la discriminacion directa, indirecta,
acoso y acoso sexual. Son normas que se han transpuesto a nuestro ordenamiento y que
podemos ver en la Ley 62/2003 de 30 diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del
Orden Social en el que se establece en marco legal para combatir la discriminacion.

1.2.- Discriminacion directa.

El motivo fundamental de este tipo de discriminacidn es el sexo para tener un trato diferente
de manera que la mujer recibe un tratamiento diferente o desfavorable a si fuera hombre. El
Tribunal Constitucional trata la discriminacién sufrida tanto a hombres como a mujeres y en
este sentido no actlia de una manera paternalista (STC 229/1992). En esta linea la LOIMH en su
articulo 6.1 considera discriminacion directa por razon de sexo “la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable”. De esta definicién se puede
cambiar la palabra “sexo” por cualquier circunstancia de las que se enumeran en la
Constitucién Espaiola o en el Estatuto de los trabajadores.

Como ejemplos podemos poner la maternidad y el embarazo. El Tribunal Constitucional viene
actuando de forma rotunda y contundente en acciones tales como las resoluciones
contractuales en periodo de prueba por entender que la potestad de rescindir un contrato en
periodo de prueba no es ilimitada (SSTC 94/1984 y 166/1988), el no renovar un contrato a una
trabajadora embarazada (SSTC 134/1996 y 175/2005). En esta misma linea tenemos el caso de
suspensidon de un contrato de trabajo a una piloto embarazada ya que se encontraba
imposibilitada para realizar su trabajo y no se la podia ocupar en un puesto alternativo (STC
161/2004).
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CAPITULO 1

1.3.- Discriminacion indirecta.

Consiste en establecer condiciones o requisitos que sean mas dificiles de cumplir para las
mujeres que para los hombres o al revés. La LOIMH establece en su articulo 6.2 que “se
considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que hay una disposicion,
criterio, o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados”. Ejemplos de este tipo de discriminacidon
podemos tener en STC 41/1999 en la que la empresa FASA Renault en Valladolid es
demandada por un sindicato al entender que en un determinado departamento solo se
contrataban hombres a pesar de que habia mujeres con las mismas aptitudes que los
hombres. Dicha demanda fue aceptada por el Tribunal. Otro caso lo podemos encontrar en el
STSJ de Cantabria de 14 de noviembre de 2005 cuando al seleccionar personal para un
determinado puesto solo se selecciona hombres al pedirse un criterio técnico en la seleccion
gue no estaba recogido en convenio colectivo.

Una vez mas el trabajo de los tribunales es de vital importancia para estos temas y en esta
linea no debemos olvidar la STC 145/1991, que introduce en nuestro ordenamiento el
concepto de discriminacion indirecta. En dicha sentencia podemos ver como en un mismo
trabajo de limpieza de hospitales se dan los casos de discriminacidn directa porque ante un
mismo trabajo habia diferencia de sueldo entre mujeres y hombres, pero también se da el caso
de discriminacién indirecta por desigual valoracidn en el que el criterio valorado es el sexo en
trabajos iguales.

1.4.-Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

El art. 10 de la LOIMH dice que los actos y negocios que causen discriminacion se “consideran
nulos y sin efectos”, “dardn lugar a la responsabilidad de sus autores a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido” y también a otra responsabilidad “a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias”. La pretensién de la
nulidad puede llevarse a través de procedimientos sumarios y preferentes. Cuando sea
competencia del orden jurisdiccional social habra de utilizar el procedimiento especial
recogido en la derogada LPL (actualmente Ley Reguladora de la Jurisdicciéon Social), en su
articulo 175 vy siguientes. En esta linea estan sentencias tales como la STS de 17 de mayo de
2006 (4372/2004) en la que se sefiala de forma expresa que “cuando la sentencia declare la
existencia de vulneracion, el Juez deberd pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacion que
le corresponda al trabajador por haber sufrido discriminacion, si hubiera discrepancia entre las
partes”. También es importante tener en cuenta que en la derogada LPL, en su articulo 27.2
ofrece la posibilidad de acumular las acciones por despido o extincién de contrato la
reclamacion de dafios. Mas reciente es la sentencia del Tribunal Supremo Sala 42 del 18 de
julio de 2011 que nos habla de discriminacidn indirecta por razén de sexo en el sistema de
promocién profesional de unos grandes almacenes.
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CAPITULO 2
Plan de igualdad



CAPITULO 2

2.1.- {Qué empresas estan obligadas a hacer un Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres?

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres, establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, las cuales
se deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que determine la legislaciéon laboral. Quiero hacer especial mencién que el
legislador, deja una puerta abierta ya que cuando habla de “negociar y en su caso acordar” no
dice nada de si no se llega a un acuerdo, cuestién que puede perfectamente ocurrir. Entiendo
que la norma es de minimos y lo que intenta es prevenir de alguna manera que se pueda dar el
caso de ante denuncias por parte de los trabajadores, en temas como por ejemplo conciliacidn
de la vida laboral y personal o acoso sexual o por razén de sexo, se tengan que poner
sanciones o litigar ante los jueces.

También establece cuatro posibilidades para poder o tener que hacer un Plan de Igualdad:

e Cuando las empresas cuentan con mds de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad expuestas en el parrafo anterior deberan ir encaminadas a la
elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad.

e Con independencia del nimero de trabajadores las empresas pueden elaborar y
aplicar un Plan de lgualdad cuando por convenio colectivo se establezca.

e Estardn obligadas las empresas a hacer un Plan de lgualdad cuando la autoridad
laboral asi lo acordase en procedimiento sancionador en sustitucion de sanciones
accesorias.

e Para el resto de las empresas la elaboracién e implementacién sera voluntaria
previa negociacion o consulta a los representantes de las/los trabajadoras/es.

2.2.- Criterios para el calculo del nimero de trabajadores.

La LOIMH no establece ningun criterio para el computo del nimero de personas que conforma
la plantilla de la empresa, no dice cuando se debe de hacer el cémputo, ni como se cuentas los
trabajadores con un contrato temporal o a tiempo parcial, ni que ocurre con las fluctuaciones
que pueda tener la empresa si en un momento se pasa por ejemplo de 251 personas y al mes
siguiente no llega. Desde mi punto de vista la medicidn se debe hacer en el momento de inicio
de negociacién del convenio colectivo de la empresa o de la denuncia del convenio anterior. Si
el convenio es de ambito sectorial el deber de negociar se ajustard al calendario y plazos
marcado en dicho convenio y a falta de calendario se optara por computar el nimero de
personas a la entrada en vigor del convenio.

Si la dimensién de la plantilla fluctua a lo largo del afio debemos utilizar la técnica de medicion
gue permita ponderar tal situacidn. En este sentido tenemos que tener en cuenta lo siguiente:

Los trabajadores temporales se pueden computar, a falta de criterio establecido en la LOIMH
en la forma que la normativa sobre elecciones sindicales establece (articulo 72.2 del ET y
articulo 9.4 del RD 1844/1994, de 9 de septiembre, por el que se aprueba el Reglamento de
elecciones a drganos de representacién de los trabajadores en la empresa) y en la normativa
de prevencion de riesgos laborales (articulo 35.3 de la LPRL), esto es, computando un
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trabajador mas cuando el trabajador temporal tenga en el momento de calcular los contratos
superiores a un afio y un trabajador mds por cada 200 dias trabajados o fraccién por
trabajadores temporales en el transcurso del afio inmediatamente anterior a la fecha de
apertura de la negociacién del Plan (se aplica el criterio corrector previsto en la referida norma
para evitar que se computen mas trabajadores que los que estuvieran trabajando en esa
fecha).

2.3.- {Qué es un Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito de la empresa?

El art. 46 de la Ley de Igualdad lo define como “un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo”. Lo primero que se debe hacer es conocer como es la realidad del entorno laboral de
mujeres y hombres y ver los motivos que provocan esa desigualdad para poder después
establecer las areas de actuacion. También es cierto que podemos ver ventajas para las
empresas en la LOIMH para introducir en sus planes medidas ambiciosas como pueden ser un
aumento de ventas, mejorar su imagen de cara al exterior y en esta linea el capitulo IV de la
LOIMH detalla los planes que tiene el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para la creacion
de un distintivo empresarial que diferencia a unas empresas de otras con fines sobre todo
publicitarios ya que a dichas empresas se las permite utilizar el distintivo en sus documentos.
Otra ventaja la podemos ver en el sentido que estas empresas atraeran mas talento femenino
beneficiandose en procesos de reclutamiento de personal. También a la hora de licitar
concursos y subvenciones con las administraciones publicas, las empresas que tengan este
distintivo partiran con ventaja frente al resto seglin nos dice la LOIMH en su titulo Il, articulos
33,34 y 35. La LOIMH también ofrece a las empresas una oportunidad importante para avanzar
en la implementaciéon de politicas de recursos humanos regidas por criterios meritocraticos e
individualizados.

Todo Plan se debe de organizar en areas de actuacién segmentandolas para después plantear
acciones positivas y éstas a su vez se desglosan en actuaciones concretas. Todas estas acciones
tenemos que planificarlas en el tiempo para conseguir llevarlas a cabo.

Las dreas de actuacién de un Plan de Igualdad en la empresa seran:
» Area de seleccidn y contratacién
» Areade formacién
* Area de promocién
» Area de familia y trabajo
* Areadesalud
» Area de comunicacién y publicidad
« Areade relaciones laborales

e Acciones Externas.
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2.4.- {Por qué un Plan de igualdad en la empresa?

Varios pueden ser los motivos de tener un Plan de Igualdad dentro de las organizaciones, pero
por sintetizar se me ocurren tres importantes:

Cumplir con la normativa:

Sabiendo que esta prohibida cualquier tipo de discriminacién, la legislacién tanto estatal como
europea instan a las empresas para que se impliquen en estos procesos junto con la
representacion sindical de trabajadores y trabajadoras en:

-Desarrollo de medidas de accidn positivas para eliminar las diferencias.
-Desarrollo de Planes de Igualdad para la prevencion de la discriminacion.
-Implementar en sus valores las inquietudes del personal.

Espafia como miembro de la Unidn Europea sigue las lineas de politicas en materia de igualdad
por lo que ha desarrollado la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. En el siguiente cuadro podemos ver desde el punto de vista de
normativa que se esta haciendo en la Union Europea y que se hace desde el Estado Espafiol:

Desde la Union Europe;

)

Desde el Estado Espafiol

e Fomentar la igualdad de | ¢ Eliminar toda discriminacién en materia de empleo

trato entre hombres y
mujeres en el lugar de
trabajo de forma
planificada y
sistematica.’

* Desarrollar medidas
para eliminar las
desigualdades en el
ambito laboral.?

¢ Impulso a la
presentaciéon a todo el
personal informacién vy
documentacién sobre la
igualdad de trato en la
empresa Yy posibles
medidas de mejora.?

¢ Integrar las
preocupaciones sociales
y medioambientales,
intereses y necesidades
del personal de forma
positiva para ellos.*

(sanciona el acoso sexual en el lugar de trabajo, exige igual
retribucién por trabajos equivalentes, etc.)®

Se establece la igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, formacidn y promocién profesional y en
las condiciones de trabajo.®

Establecimiento de un marco general para la adopcion de
acciones positivas que permiten alcanzar la igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres.®

Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su
negociacion en convenios colectivos.®

Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad.®
Se establecen medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.®

Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y el fomento de una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el reparto
de las obligaciones familiares.®

Se crea el permiso de paternidad y su correspondiente
prestacion econémica.’

Las empresas podran asumir la realizacién voluntaria de
acciones de responsabilidad social destinadas a promover
condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres
en el seno de la empresa.®

Se insta a las empresas a formar Consejos de
Administracién paritarios.®
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! Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo.

% Quinto Programa de Accién a Medio plazo (2001-2005)

® Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo.

* Libro Verde sobre la Responsabilidad Social de las Empresas

> Constitucion Espafiola (Art. 14,15,18,28,35,37,1 y 40)

6 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

2.4.1 Tabla 1. Elaboracién propia
Responsabilidad Social Corporativa:

Se identifica a las organizaciones como parte de una sociedad concreta y con derechos,
responsabilidades y obligaciones concretas que enmarcan la relacién y el compromiso de la
empresa con la sociedad, tanto interna como externa. “En consecuencia se intentara equilibrar
todos los intereses, aun admitiendo que dichos intereses a veces puedan ser contrapuestos”
(Rodriguez, 2004, p.5)

La Responsabilidad Social Corporativa se refleja en el cumplimiento de la legislacion, la
transparencia y el respeto por las personas y el medio ambiente implicando a empresas y
trabajadoras/es con la sociedad a la que pertenecen. De igual forma, lleva implicita una mayor
motivacion para el personal de las organizaciones, una mayor comunicaciéon y cohesion
interna, en tanto que se introduzcan valores y principios éticos. La igualdad de oportunidades
entre todo el personal de la organizacion es un principio que se puede aplicar tanto en las
relaciones internas como en las externas de cada individuo. De esta forma, se debe integrar en
la cultura de la organizacidn y ser el principio rector de las politicas de las empresas.

La Responsabilidad Social Corporativa promueve mejor imagen publica de las organizaciones
porque legitima su funcidn social y obtiene mas credibilidad y reconocimiento publico.

Optimizar recursos humanos:

Las empresas para ser mas competitivas requieren integrar en sus plantillas personal
preparado, cualificado, motivado y con gran capacidad de aprendizaje, creatividad, flexibilidad
y adaptabilidad sin importar su sexo.

Es indudable que la participacion de la mujer en el mercado laboral aumenta cada dia con
intenciones de permanecer y desempefiar trabajos que tradicionalmente han sido masculinos,
por lo que las empresas deben estar a la altura de las circunstancias y cambiar actitudes que
impidan o dificulten la integracion de las mujeres en igualdad de condiciones que los hombres.

La incorporacién de mujeres al mercado laboral es una oportunidad para las empresas porque
permite seleccionar a personal altamente cualificado, adaptable y flexible a las organizaciones.

El tener equipos de trabajo donde cada trabajadora y trabajador comparten conocimientos y
experiencias solo se garantiza en un ambiente de interaccidn que fomente la participacion, la
implicacion personal, las buenas relaciones y la confianza. Esta situacion solo se da en igualdad
de condiciones y oportunidades, generando una imagen externa mas actual, moderna y
valorada de la empresa y sus productos.

Si hablamos de calidad y entendemos que no solo es el control y aseguramiento del producto o
servicio podemos asegurar que “calidad total” en las empresas es una estrategia general, un
estilo de direccion centrado en las personas, que entiende que es imposible trabajar con
calidad si las condiciones en las que se trabaja no son las mds adecuadas para las personas.
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2.5.- Personas implicados en la realizacidon de un plan de igualdad en la
empresa.

1.- Direccidn

2.- Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas (RRHH).
3.- Comité de Empresa.

4.- Trabajadoras y trabajadores.

La idea de integrar el plan de igualdad de oportunidades en la gestion de la empresa puede
partir de cualquiera de las partes que conforman la empresa al igual que puede surgir
cualquier otra estrategia empresarial.

Con indiferencia de donde parta la iniciativa el éxito dependera siempre de la voluntad de las
partes para obtener un consenso, un compromiso y un convencimiento de lo que se va a
hacer.

En las empresas se impulsa el proyecto de igualdad de oportunidades de diversas maneras y
como ejemplos podemos citar:

¢ Incorporando nuevas formas de gestidén y organizacion del trabajo.

¢ Fomentando una cultura de empresa en la que se incluye el principio de igualdad de
oportunidades.

e Mejorando las condiciones legales de todo el personal a través de convenio vy
protocolos de actuacién internos y externos, por ejemplo con la Junta de Castilla y
Ledn.

e Sensibilizacion a todo el personal sobre igualdad de oportunidades y el trato que se da
en la empresa.

e Formacion en igualdad de oportunidades.
e Promoviendo practicas de participacion y reorganizacion.

¢ Una buena comunicacién tanto descendente como ascendente contribuye al avance y
al buen funcionamiento del programa.

e Etc.

El objetivo no es solo llegar a una igualdad de oportunidades en las empresas, sino a
mantenerlas en el tiempo y hacerlas cotidianas al personal que conforma las organizaciones.

Por ello el compromiso de igualdad de oportunidades debe integrarse, empaparse, en la
cultura de las empresas como un principio que rige todas sus actuaciones.

2.6.- Equilibrio de mujeres y hombres en los consejos de administracion
de las sociedades mercantiles.

La LOIMH recoge medidas de promocién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
las empresas privadas en los Consejos de Administracion de las sociedades mercantiles. La
medida es desarrollada principalmente en el titulo VIl bajo el nombre “La igualdad en la
responsabilidad social de las empresas” (articulos 73 a 75).
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“A nivel general, la atencidon prestada por las disciplinas juridicas al desarrollo de la
responsabilidad social corporativa o empresarial ha sido escasa, probablemente, por el
caracter esencialmente voluntario que para la empresa tienen las actividades integradas en
ella” (Embid Irujo, 2006, p.64). En la actualidad la empresa como centro de actividad de
negocio es algo mas que el simple hecho de ganar cada vez mas dinero y que solo primen los
resultados econdmicos. En esta evolucion de la empresas el concepto de responsabilidad social
corporativa o empresarial coge fuerza indicando el compromiso de la organizacion con la
sociedad, el medio ambiente y el desarrollo sostenible, conciliacion de la vida laboral y
personal, la prevencion de riesgos laborales y la salud de los trabajadores, la ética en los
negocios, etc.

El principio de equilibrio entre mujeres y hombres en las sociedades mercantiles viene
recogido en la Ley en su disposicion adicional primera en la que dice “se entendera por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento”. Este principio se impone a los Consejos de Administracion de las
sociedades de organismos publicos y se recomienda a las empresas privadas. El alcance que
tiene para las empresas privadas se limita a aquellas que tengan que presentar cuenta de
pérdidas y ganancias no abreviada.

Existen dos condicionantes que debemos tener en cuenta: el primero es la consideracién de
sociedad mercantil: no existe un concepto especifico de sociedad mercantil, sino una
definicidon de sociedad en el ambito del Derecho privado, derivado de los articulos 1665 del
Cddigo Civil y 116 del Cédigo de Comercio, “contrato en virtud del cual dos o mds personas se
obligan a poner en comun bienes o servicios con animo de repartirse las ganancias” (Paz Ares,
2006, p.469-499). Como regla general consideraremos que una sociedad es mercantil cuando
adopte una de las formas establecidas por el Cdédigo de Comercio y ejercita una actividad
mercantil. En segundo lugar esta la exigencia de que las sociedades tengan que presentar sus
cuentas de pérdidas y ganancias en modelo no abreviado. Existen tres supuestos para que las
sociedades tengan que presentar sus cuentas en modelo no abreviado, de las cuales deben
cumplir dos conforme al Plan General de Contabilidad, aprobado por Real Decreto 1643/1990,
de 20 de diciembre.

Las empresas que cumplan con lo anteriormente expuesto deberdn procurar alcanzar la
presencia equilibrada de mujeres en sus Consejos de Administracién (art. 71 de la LOIMH). No
hay duda de que la consolidacidn de este principio en las empresas privadas incluidas en la
norma dependera esencialmente de ellas y de las repercusiones externas que implique su
adopcion.

2.7.- Fases del proceso de integracion de igualdad de oportunidades en
las empresas.

2.7.1 Formalizaciéon del compromiso de la empresa con el Plan de Igualdad.

Esto supone que la organizacion adquiere la igualdad como principio basico incluyendo en los
objetivos de la politica de la empresa y en concreto en la politica del departamento de
Recursos Humanos.

Se debe dotar de medios a los departamentos de Recursos Humanos para poder afrontar
todos los pasos que se han de dar hasta llegar a la consecucion del fin previsto.
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Se debe crear un Comité o Comisidn Permanente de Igualdad que estard compuesto de forma
paritaria entre empresa y trabajadoras y trabajadores de la empresa. Es recomendable que por
parte de la empresa lo integren personas con capacidad de toma de decisiones.

Este Comité desarrollard entre otras las funciones de informacién y sensibilizacidon a todo el
personal que compone la empresa apoyando y/o realizando el Diagndstico de situacion y el
Plan de lgualdad. De igual manera serd encargado del apoyo y/o realizacién de seguimiento y
evaluacion de todos los procesos.

2.7.2 Formacion sobre igualdad.

Se debe dar formacidn especifica sobre igualdad de oportunidades y perspectiva de género a
todas las personas que conforman el Comité Permanente de Igualdad mediante cursos
especificos y asistencia a sesiones con empresas que han conseguido distintos distintivos en
esta materia (Programa Optima, Empresa familiarmente responsable ( Efr), etc).

2.7.3 Comunicacion.

Es de los puntos mas importantes y la empresa debe informar y sensibilizar a todas las
personas de la organizacion en la igualdad de oportunidades. “El lenguaje es un reflejo de las
reglas y sistemas culturales que estructuran la sociedad” (Aragdn, J. y Bonino, C. 2003, p. 142).

Debemos trabajar en la linea de modificar conductas que con el paso del tiempo se han ido
consolidando en una direccion es dificil, pero tenemos que trabajar modificando los
estereotipos actuales y afrontar el futuro con optimismo en materia de igualdad.

La comunicacién corporativa se ha convertido en uno de los elementos estratégicos y tacticos
al servicio de las empresas para la consecucidn de sus objetivos. A través de esta comunicacion
se cambian conductas, se motiva al personal y se le informa de la marcha de las
organizaciones, se escuchan las demandas de las/los trabajadoras/es y se aseguran que
éstas/os estan informados.

La empresa debe detallar claramente el proceso de integracidn de la igualdad, los objetivos a
alcanzar y la decision de realizar un diagnéstico previo de la situacion de la empresa al que le
seguird un Plan de Igualdad con el fin de corregir las desigualdades que se hayan detectado.

Es importante informar de la creacién del Comité Permanente de Igualdad, quienes lo forman
y las actividades que desarrollan. De igual manera que todo el personal que conforma la
plantilla conozca el compromiso que tiene la organizacion para lograr su implicacion en su
desarrollo y garantizar la transparencia del proceso.

En resumen, podemos decir que con una comunicacion eficaz se puede construir, transmitir y
preservar una vision compartida, una misién y unos valores de la organizacion en la que las
personas prestan sus servicios.

La comunicacidn la podemos dividir en dos partes:
1.- Comunicacion interna:
- Al personal del equipo directivo.
- Al resto del personal
- A sus representantes sindicales
2.- Comunicacidn externa:
- Clientes.

- Proveedores.
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- Otras empresas
- Medios de comunicacion.
Podemos disefiar unos objetivos especificos en torno a la comunicacion:

1.- Difundir el compromiso que tiene la empresa con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres entre todo el personal que conforma la plantilla.

2.- Revisando todos los textos de los impresos que tiene la empresa como por ejemplo en
revistas, documentos que utilice el personal, convenio colectivo, etc con el fin de corregir, si se
encuentra, lenguaje sexista.

3.- Crear un apartado dedicado a la igualdad en los medios de comunicacion habituales como
pueden ser las revistas, intranet, portal de empleadas/os, tablén de anuncios, tablon de
sugerencias etc.

4.- Dar conocimiento a todo el personal del Plan de Igualdad por los medios habituales una vez
sea aprobado.

En cuanto a las actuaciones que podemos hacer en el campo de la comunicacion podemos
destacar:

1.- Procesos de revision de documentos impresos y pre-impresos de la empresa.

2.- Difusién de documentacion relativa a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres para su conocimiento y sensibilizacidn como pueden ser todo tipo de revistas del
Instituto de la Mujer, Direccidn General de la Mujer, decdlogos sobre la Igualdad, Decdlogos
por una comunicacidn no sexista en la empresa, etc.

3.- Programas de apoyo a la igualdad de oportunidades promovidos por las instituciones.

4.- Colaboraciones en campafias de difusién y formaciéon asi como informacién a otras
empresas.

5.- Establecimiento de sistemas para dar a conocer a todo el personal las medidas que se han
realizado o se estan realizando en la empresa.

6.- Mantener informado a la representacion legal de los trabajadores.

7.- Actualizar los manuales de bienvenida para el nuevo personal y también para difundirlo a
personal existente.

8.- Difundir el compromiso que asume la Direccién de la empresa en materia de igualdad.

9.- Dar a conocer a las empresas de trabajo temporal todo la politica en materia de igualdad
para que el personal que se incorpore a través de estas empresas esté alineado y conozca las
politicas de igualdad de la empresa a la que va a prestar los servicios.

10.- Formacion e informacidon a mandos en materia de igualdad.
2.7.4 Diagnostico.

Debemos hacer un diagndstico de la situacion de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres durante el cual se recoge informacién para después
analizarla.

En este diagndstico se analizardn los siguientes aspectos:
e Caracteristicas de la empresa y estructura de su organizacion, principios y objetivos.

e Acceso a la empresa, procesos de seleccion, fuentes de localizacién de personal,
anuncios, etc
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e Promocion.

e Caracteristicas del personal:

¢ Numero total de personas que forman la empresa.

e Segregacion por sexo.

e Tipos de contratos de mujeres y hombres

e Distribucién por edades del personal.

e Distribucién del personal por categorias profesionales.
e Representacidn sindical.

e Distribucién del personal por estudios.

e Bajas del personal (despido, bajas voluntarias, otras).
e Formacion.

¢ Remuneraciones tanto fijas como variables.

¢ Condiciones de trabajo.

e Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion laboral, personal y
familiar, y prevencién del acoso sexual.

Una vez obtenidos todos estos datos se deben sacar unas conclusiones generales y las posibles
areas de mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en la empresa.

En el Anexo | se muestra un modelo de tablas para realizar un diagndstico de la empresa.
2.7.5 Plan de Igualdad.

Una vez revisados los datos que se han obtenido procederemos, si asi se estima, a corregir o
modificar o plantear todas aquellas dreas de mejora que se necesiten para poder implantar la
igualdad entre mujeres y hombres.

El objetivo de este Plan no es otro que el de promover un cambio en la cultura de la
organizacién integrando la igualdad de oportunidades en la gestion empresarial, reduciendo
las desigualdades o desequilibrios detectados previamente y prevenir los posibles
desequilibrios que puedan aparecer en el futuro.

Se debe dotar de recursos humanos y materiales en cuantia suficiente para que el plan sea un
éxito y se pueda llevar a cabo. ldentificaremos a todas las personas implicadas, haciendo
mencidon especial a la direccién de la empresa como responsable de su ejecucién. Es
importante fijar un calendario de todos estos procesos con los objetivos a corto y largo plazo.
Por ultimo debemos definir cada una de las acciones que integren el plan con el nombre de la
accion, objetivos, procedimiento, personas y departamento que lo lidere, planificaciéon de las
fechas y presupuesto si es necesario.

Todo Plan de Igualdad se debe estructurar en areas de intervencion sobre los que hay que
trabajar. Los puntos mas importantes son:

1.- Perspectiva de género.

Si hablamos de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el entorno de las
empresas tiene que quedar claro que tiene que haber un equilibrio en la participacion activa
entre ambos sexos, lo que supone una eliminacidn de barreras por razén de género. Las
empresas se mueven muy rapidamente para adaptarse a las nuevas exigencias del mercado
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por lo que los departamentos de Recursos Humanos deben adaptarse a estos cambios y ser
capaces de estar a la altura de lo que la sociedad ofrece y demanda, seleccionando a las/los
mejores candidatas/os para cada puesto para lograr una mayor eficiencia.

Se ha de conseguir alcanzar y mantener que las empresas permitan a todo el personal, tanto a
mujeres como a hombres, desarrollarse y alcanzar su maximo potencial.

El objetivo que se busca en este punto es el de incorporar la Igualdad de Oportunidades en los
valores de la empresa, en su politica y su planificacidn estratégica.

En cuanto a las actuaciones que podemos hacer en el campo de la perspectiva de género
podemos destacar:

a) Plasmar en un documento firmado por la Direccién una “Declaracién por la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. (Anexo )

b) Designar a una persona experta en lgualdad de Oportunidades. Su misién serd la de
coordinar todas las acciones, sugerencias que se puedan dar y estar pendiente de la
implementacion de las acciones que se estimen oportunas.

c¢) Creacién de una “Comision de Igualdad” cuyos objetivos, entre otros, pueden ser la difusidn
del compromiso de igualdad de la empresa, tareas de creaciéon, de seguimiento, de control, de
aclaracién al personal, de solucién de problemas que se puedan dar, etc

d) Revisidn y correccién de convenio colectivo en el uso de un lenguaje no sexista.

e) Implementar acciones positivas en el convenio de forma que generen derechos y mejoras
para todo el personal.

2.- Empleo.

Para corregir las desigualdades entre mujeres y hombres en el dmbito de la empresa se
estableceran actuaciones positivas que tiendan a corregir posibles desequilibrios y
mantenerlos en el tiempo. Si hablamos de medidas podemos tener las siguientes:

Acceso a la empresa. Es importante que los criterios de seleccion garanticen la no
discriminacién de las personas por su sexo.

Se estudiara de forma rigurosa la descripcidén del puesto de trabajo y el perfil que necesitamos
para cubrirlo, atendiendo a las competencias por las que seleccionamos y no en base a
personas prefijadas.

Ante ofertas de empleo debemos cuidar el lenguaje de la oferta especificando claramente las
caracteristicas del puesto, exigencias y condiciones. También se estudiaran los canales de
comunicacion de las ofertas como pueden ser los tablones de anuncios, intranet, periddicos,
paginas web, etc. para garantizar que llegue por igual a mujeres y a hombres.

Se pueden tomar acuerdos con las instituciones para favorecer la incorporacién por ejemplo
de mujeres victimas de violencia de género. En Castilla y Ledn tenemos convenios especificos
de colaboracién entre la Conserjeria de Familia e Igualdad de Oportunidades y las empresas
con el fin de promover la sensibilizacién contra la violencia de género y facilitar la insercion
laboral de la victima que se plasma en “El Plan DIKE”. Dicho Plan aparte de sensibilizar a las
empresas, es un apoyo a las mujeres en su proceso de incorporacién al mundo laboral
proporcionandolas formacion especifica.

Se pueden establecer actuaciones positivas favoreciendo, en igualdad de condiciones, a la
contratacién de personas del sexo menos representado en cada nivel del departamento.

Podemos establecer protocolos de actuacidn en entrevistas de trabajo, por ejemplo, solo
recogiendo aquella informacidn relativa al puesto sin importar los datos personales que
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pudieran ser motivo de discriminacién. Es importante que si hay un equipo de entrevista se
incluya a mujeres. No se deben hacer preguntas de caracter privado ya que el objetivo de las
entrevistas, debe dirigirse a obtener indicadores de coincidencia e idoneidad entre la persona
entrevistada y el puesto vacante que buscamos.

Una vez seleccionada la persona pasaremos a presentarle el Manual de Acogida de la empresa.
En este manual podemos establecer criterios y pautas de actuacién cuando se incorpora una
persona a nuestra organizacion.

Los departamentos de recursos humanos tienen presente que no solo se dedican a seleccion
de personal, sino que también las personas se integren en la organizacion, la conozcan y se
desarrollen profesionalmente con el maximo rendimiento en el menor tiempo posible. Es mas,
las mejores empresas desarrollan estrategias para retener el talento de su plantilla, a través de
las medidas que faciliten el desarrollo personal, laboral y familiar de las personas en todos los
ambitos. Estos objetivos es importante que estén presentes desde el inicio de la relacion
laboral.

En cuanto al contenido del manual podemos destacar:

¢ Una carta de bienvenida por parte de la Direccidn de la empresa. Es un buen momento
que en la carta de bienvenida, la Direccion manifieste la identificacién de la empresa
con la lgualdad de Oportunidades. Debemos prestar atencion a la utilizacion de un
lenguaje no sexista.

e Se debe dar a conocer la misidn, la visiéon y los valores de la empresa y que ésta
garantice la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para su pleno
desarrollo personal, laboral y familiar.

e Organigrama general y especifico del puesto. Esto dara al personal que se incorpora
una vision general de cdmo se estructura la organizacién.

e Dar a conocer los reconocimientos oficiales que se hayan podido obtener por la
implicacion de la empresa en materia de igualdad.

e Dar a conocer la oferta formativa que tiene la empresa entendida como un factor de
desarrollo del potencial de la plantilla.

e Visita al centro de trabajo y conocer a compafieras y compaiieros.

¢ Mostrar los productos que se producen en la empresa.

e Requisitos de higiene y calidad, asi como certificaciones técnicas.

e Sistemas de comunicacion en la empresa tanto interna como externa.

¢ Calendario oficial laboral del afio en curso, turnos de trabajo, horarios, solicitud de
vacaciones, etc.

¢ Tiempo y forma de pago de ndmina, control de presencia, sistemas de evaluacion del
personal, etc.

¢ Actividades que se desarrollan en la empresa.

e Actuacion en caso de accidentes, qué hacer, donde ir.
¢ Planes de emergencia.

e Cuestionario de evaluacién del Plan de Acogida.

e Entrega de documentacidn, si es posible, mejor en soporte digital.
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Promocidn. Las organizaciones deben dar a conocer las formas y criterios que se siguen para
que el personal pueda desarrollarse y ocupar vacantes que se generen, respetando la plena
igualdad de sexos a la hora de promocionar y atendiendo Unicamente a criterios profesionales
la movilidad de las personas.

Para ello se informara de las vacantes existentes a través de las vias de comunicacion que se
tengan en las empresas garantizando que los procesos de promocion y desarrollo de las
personas se rijan en procedimientos basados en el mérito, la capacidad, la formacién y la
adecuacion al puesto de trabajo.

Se debe informar a la representacion de los trabajadores las promociones que se desarrollen
en la empresa.

Con el objetivo de promover la promocidn de las mujeres en todos los ambitos de la empresa,
el Plan de Igualdad debera contener medidas tendentes a incrementar la presencia de mujeres
en la organizacidn. Estas actuaciones las podemos realizar por dos vias:

En primer lugar tendremos acciones de informacion y sensibilizacién dirigidas a publicitar que
todos los procesos de promocidn se realizaran en igualdad de oportunidades, con el objeto de
incrementar el nimero de candidaturas de mujeres. En un segundo lugar podemos tener
acciones de deteccién de las mujeres con potencial. Se instard el establecimiento de
procedimientos de evaluacién objetiva; para ello se revisaran los criterios de promocion,
especialmente en las formas de evaluar el desempefio.

Las medidas especificas para lograr esta adecuacidn son segin

(Espafia. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Optima, 2002)

No usar como punto de referencia de la evaluacion valores culturalmente
masculinos, sino Unicamente las cualidades o habilidades necesarios para el
correcto desempeiio del puesto. Introducir en la empresa criterios de
valoracion que permitan considerar, ademas de las actividades realizadas, la
capacidad potencial de la poblacion femenina para poder ofrecerle
posibilidades de promocién y de carrera. Realizar la evaluacidon de desempeiio
con equipos para evitar sesgos individuales. Potenciar el uso de criterios
objetivos, de forma que se eliminen las premisas que puedan obstaculizar la
carrera profesional de las mujeres. (p.42)

Retribucién. Sin duda alguna, el desarrollar un sistema retributivo en funcién del puesto de
trabajo y clasificacién profesional, sin importar quien lo ocupa, es el objetivo general de este
apartado. “En ocasiones las diferencias salariales se derivan de la configuracidn del sistema de
clasificacién profesional que puede venir predeterminado a su vez por el método de valoracidn
de puestos de trabajo utilizado” (Serrano Garcia, 2006, p. 91).

En Espafia, el principio de igualdad retributiva estd incluido en la legislacién laboral,
concretamente en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores en el que se sefiala que “ El
empresario estad obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella”. En la practica, la dificultad puede
encontrarse a la hora de establecer cuando dos trabajos son de igual valor;

Merino, A. (2002) afirma

El concepto de igual remuneracidn por un trabajo de igual valor significa que si
una mujer desempeiia un trabajo que requiere el mismo esfuerzo que el de un
hombre, aunque ambos trabajos sean diferentes, aquella deberd percibir los
mismos salarios y prestaciones. (p.43)
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La Comisién de igualdad debe tener competencias para recibir posibles reclamaciones ante
diferencias salariales por razéon de sexo y podrd realizar revisiones periddicas para
comprobarlas y poner las medidas necesarias para solucionarlo.

Ordenacion del tiempo de trabajo. Desde la incorporacidon de la mujer al ambito laboral de las
empresas se han tenido que hacer cambios para conciliar la vida laboral con la familiar. No es
una responsabilidad Unica de las mujeres, sino que los hombres también participan. Para ello
las empresas se han tenido que adaptar a los nuevos tiempos. Desde luego las personas
tenemos que desarrollarnos profesionalmente y personalmente es por ello que debe haber un
equilibrio entre lo laboral y lo personal. La LOIMH destina a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral el articulo 44, ubicado en el titulo IV dedicado a “El derecho al trabajo en
igualdad de oportunidades”. No es raro que la ley dedique a la igualdad efectiva de hombres y
mujeres. Por una parte, la dificultad que tiene el compatibilizar la actividad laboral o
profesional y las responsabilidades familiares es una causa de abandono del mercado de
trabajo que afecta casi en exclusiva a las mujeres, haciendo que las medidas que persiguen la
igualdad en las condiciones de trabajo sean inservibles. Por otra parte, la maternidad asumida
casi en exclusiva por las mujeres actlia en muchas ocasiones como elemento determinante
para el abandono del trabajo. Teniendo en cuenta estos datos no es extraifio que la efectiva
igualdad en el empleo requiere de forma inevitable que el trabajo no constituya un obstaculo
insalvable e incompatible con el hecho de ser madre o con otras responsabilidades familiares,
pero a su vez requiere de medidas y férmulas que atribuyan esas responsabilidades en iguales
condiciones y consecuencias para mujeres y hombres. El apostar por la conciliacidn tiene
ventajas para las organizaciones porque refuerza la credibilidad de la empresa por el
cumplimiento de la Ley, el ejercicio de su responsabilidad social y su competitividad. También
enriquece la cultura corporativa de la empresa al incluir la conciliacion como un valor y eje
estratégico de la organizacion. Ademas enriquece a las organizaciones porque aprovechan
todo el potencial y capacidad de las personas que forman la empresa, con independencia del
sexo, permitiendo a mujeres y hombres desarrollar sus carreras profesionales obteniendo con
ello, un incremento de capital de inteligencia en las organizaciones, también conocido como
activos intangibles. Aparte de esto, las empresas cuentan con un mayor compromiso de la
plantilla, lo que facilita la retencién del talento y disminuye la rotacién de personal por
insatisfaccion de las condiciones de trabajo. Suele ocurrir, a veces, que unas buenas
condiciones laborales, de conciliacién, clima, etc son mas valoradas que la propia retribucién o
incentivos por lo que entramos en el llamado “salario emocional”. Si las condiciones son
buenas conseguiremos atraer talento a nuestras organizaciones y sera mas fdcil encontrar
personal cualificado. Mejoramos el ambiente de trabajo al facilitar al personal la conciliacién
personal, familiar y laboral disminuyendo sus niveles de estrés y siendo mads felices,
reduciendo con ello los conflictos. También reducimos el absentismo con una mejor
planificacién de los problemas privados del personal y si hablamos de productividad qué duda
cabe que al estar mas satisfecho el personal se conseguira un aumento de eficiencia y
productividad. En definitiva de todas estas medidas lo que conseguimos es mejorar la vida del
personal.

El objetivo de este apartado no es otro que el de desarrollar un nuevo modelo de relaciones
laborales que permita desarrollar un sistema para que exista un equilibrio entre la vida laboral
y personal.

Debemos informar a todo el personal de las medidas que tiene la empresa para la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral. Los departamentos de recursos humanos deben estudiar
las nuevas demandas en esta materia y ser capaces de adaptarlas e integrarlas en las
organizaciones. En las encuestas de clima laboral deben aparecer preguntas referidas a este
tema para ver la valoracion que el personal hace de las medidas que ya estan implementadas
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en la empresa. Debemos intentar mejorar, a veces no es facil, las medidas propuestas por el
legislador como pueden ser:

Permiso de maternidad.

Permiso de lactancia y su posible acumulacion en dias. La lactancia se ha considerado
merecedora de una especial proteccidn, y la mujer trabajadora se encuentra expuesta
a riesgos especificos lo que hacen de ella un trabajador “especialmente sensible”
(Pérez y Ballester, 2000, p.9). La acumulacién de la lactancia ha planteado algunas
dudas desde el punto de vista de su compatibilidad con la finalidad que tiene el
permiso. Inicialmente la licencia retribuida para la lactancia tuvo por objeto conceder a
la madre un permiso que le facilitase la alimentacién natural de su hijo. Asi se
desprendia de lo establecido en el articulo 3.d) del Convenio n2 3 de la OIT y en el
articulo 5 del Convenio n2 103 de la OIT. Por esta razon, SSTC 109/1993 y 187/1993 no
consideraron contrario al principio de igualdad que este permiso se concediera solo a
las mujeres trabajadoras. Pero claro, si hablamos de lactancia, esta puede ser natural o
artificial y que, por lo tanto nada impedia que el permiso por lactancia fuera disfrutado
también por el padre. En este sentido la Ley 3/1989 reformé el Estatuto de los
trabajadores con el fin de que el derecho a la reduccion de la jornada pudiera ser
disfrutado por la madre o el padre, comprometiendo a los padres con los cuidados de
los menores y superando viejos prejuicios como que el cuidado de los menores solo
era cosa de las madres. En este sentido la jurisprudencia interpretd que el disfrute de
este permiso no solo es por el tema de la lactancia, sino que también es para el
cuidado de y atencién de los menores de corta edad — STS de 19 de junio de 1989 -.
Desde luego este es el origen de que el permiso de lactancia se pueda acumular en
jornadas completas y sucesivas sin distorsionar la finalidad del permiso reconocido en
el articulo 37.4 del ET. Pero esta posibilidad no es obligada por la ley ya que la deja
abierta para ser negociada en los convenios colectivos.

Permiso de paternidad. En el caso de familias monoparentales y en la suspensién por
maternidad y paternidad, “La cuestidn es decidir si debe reconocerse la posibilidad de
que el Unico progenitor acumule ambas suspensiones” (Alameda, 2007). La realidad es
gue no se puede.

Reducciones de jornada.

Flexibilidad de entrada y salida.

Otras medidas muy interesantes en las que las empresas pueden trabajar son las siguientes:
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Trabajar desde casa cuando sea posible.
Jornadas continuas.

Videoconferencias para evitar desplazamientos.
Trabajo semipresencial.

Banco de horas. Ofrece la posibilidad de trabajar mas horas durante semanas, meses o
periodos de tiempo determinados, pudiendo disfrutar después de periodos de
descanso acumulado de todas las horas de mas trabajadas.

Trabajo compartido. Consiste en que dos personas que trabajan a tiempo parcial
compartan un mismo trabajo de dedicacién completa.

Internet para todo el personal.

Guarderias dentro de la empresa o ayudas.
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e Habilitar recursos para que en periodo de vacaciones de los hijos, éstos, puedan estar
cuidados por una persona. De igual manera para el cuidado de nuestros mayores. En
estos casos y en concreto en la Junta de Castilla y Ledn se cred el llamado “Cheque
Servicio” en el que la empresa se puede hacer cargo del coste o pagarlo parcialmente.

* Colonias y campamentos para hijos de las/los trabajadoras/es.

Se pueden establecer beneficios sociales como servicios de autobus, coches de empresa,
seguros médicos, parking de empresa, acuerdos de todo tipo con empresas de servicios como
fisioterapeutas, dentistas, ticket restaurante, oculistas, etc. para todo el personal.

Acordar en los convenios colectivos los mismos derechos para las parejas de hecho legalmente
registradas.

De igual manera, debemos establecer clausulas relativas a mejorar las condiciones a las
mujeres victimas de violencia de género para que puedan promocionar y formarse teniendo en
cuenta su situacion.

Otra novedad de la LOIMH es la regulacion de los permisos que afecta al supuesto
contemplado en el art. 37.3.b) del ET, el cual reconoce dos dias de permiso por nacimiento de
hijo o por fallecimiento, accidente o enfermedad grave u hospitalizacidon de parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad ampliando a cuatro dias si habia desplazamiento.
Pues bien la LOIMH introduce un cambio y es que aparte de los supuestos ya dichos incluye “la
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario” no cambiando los
dias contemplados para el resto de los supuestos.

Formacidn. Retener y atraer el talento cualificado es un reto que tienen todas las empresas. La
formacién continua juega un papel muy importante para desarrollar las carreras profesionales
de su personal. Es por ello que las empresas deben adaptarse a las nuevas necesidades ya que
el personal es el principal activo que tienen estas organizaciones.

Gestionar la formacion ligada a la politica de Igualdad de Oportunidades para todo el personal,
al poder ser en horario laboral, para poder atender las necesidades y responsabilidades
familiares. Este punto serd uno de los objetivos en este apartado, de lo contrario se debe
compensar econémicamente o por tiempo de libre disposicién.

La empresa comunicard a todos los trabajadores las actividades formativas que se van a
desarrollar y establecera un sistema para poder atender las necesidades que le demande su
personal. Se garantizara que todo el personal acceda a los cursos aunque no estén a jornada
completa al igual que aquellos/as que estén en situaciones de excedencias. Si es posible se
pueden establecer medidas de acompafamiento para descendientes durante el tiempo de
formacién.

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Debemos empezar por saber que
se entiende por acoso sexual y el acoso por razdon de sexo. Asi la Directiva 2003/73/CE nos
define el acoso sexual de la siguiente manera:

“Comportamiento, verbal o fisico de naturaleza sexual, no deseado, y que la victima percibe
como algo que ha convertido en una de las condiciones de trabajo o ha creado un entorno de
trabajo hostil, intimidatorio y humillante”.

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en su articulo 7
dispone: “Sin perjuicio de los establecido en el Cédigo Penal a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
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Las victimas, ademas de los efectos fisicos y psicolégicos, corren el riesgo de perder su trabajo
y formacién profesional hasta el punto de que se pueda dar el caso de sentir que su Unica
solucidon es renunciar a todo ello. Las consecuencias en las personas que lo sufren es
frustracién, pérdida de autoestima, absentismo y baja productividad en lo que hacen. El
objetivo no es otro que incorporar actuaciones positivas dentro de nuestro Plan de Igualdad en
la empresa para prevenir estas situaciones y solucionarlas si ocurren. Debemos trabajar para
que el clima laboral sea bueno y para incluir en los convenios colectivos sanciones relacionadas
con el acoso. Todo el personal debe ser consciente y responsable para evitar estas conductas,
teniendo una labor activa para evitarlas.

Las actuaciones que podemos desarrollar en el ambito de la empresa y que estaran recogidas
en el protocolo de actuacion, si se tiene, pueden ser:

1.- Divulgar entre todo el personal la existencia de dicho protocolo para su conocimiento y
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

2.- Definir qué se entiende por acoso sexual o por razén de género.

3.- Creacién de un grupo de trabajo para la investigacion y seguimiento de los posibles casos
de acoso. Hay que tener en cuenta que “junto a la salvaguarda de los derechos de las victimas
deben, también respetarse la dignidad de y los derechos del presunto agresor, al menos hasta
que se confirme su autoria y se tomen las medidas disciplinarias que correspondan” (Nogueira,
2006, p.907).

4.- Mantener informado de las situaciones que se puedan producir al comité o grupo de
trabajo de la Comision de Igualdad en la empresa de mujeres y hombres.

5.- Introducciéon de clausulas en convenios colectivos para sancionar el acoso, con
independencia de que en el protocolo de actuacidn se definan, teniendo en cuenta, también,
la posibilidad de que la denuncia pueda ser falsa o el/la denunciante actie de forma
negligente.

6.- Modificar, si es necesario, el régimen sancionador.
2.7.6 Seguimiento del Plan de Igualdad y evaluacién.

El seguimiento del Plan nos va a permitir comprobar la consecucién de los objetivos
propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo. Puede ocurrir que tengamos
gue establecer otras medidas, que en un principio no se tomaron, para corregir posibles
desviaciones.

2.7.7 Consolidacion del compromiso en igualdad a través de la negociacidén colectiva.

Incluir en los Convenios Colectivos la igualdad, es una forma de que todo este proceso que
estamos haciendo perdure en el tiempo y establece al menos los minimos que se deben
negociar. Con ello también se garantiza que no existen clausulas discriminatorias para el
personal. Se cuidara la forma de redaccion de todos los puntos del convenio. De esta forma
también se garantiza que todo lo negociado en materia de igualdad llegue al personal de la
plantilla. “Ello supone que se discute y decide de forma colectiva sobre materias que, en
muchos casos, eran competencia exclusiva de la direccidn de la empresa” (Monereo y Moreno,
2004, p.257). Recoger en los convenios colectivos el compromiso de las empresas en materia
de igualdad de oportunidades en todas las areas de gestion y desarrollo de personas desde:

El reclutamiento y seleccion del personal con acciones tales como dar preferencia, en
igualdad de condiciones, a la contrataciéon de personas del sexo menos representado en un
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determinado departamento, o a la hora de hacer entrevistas contar con paridad entre mujeres
y hombres, etc.

La formacion, detectando necesidades formativas para todo el personal, formacién en
igualdad, haciendo coincidir la formacidn en horas de trabajo o a distancia para permitir una
mejor conciliacion de la vida personal y laboral. Facilitar la formacién continua a aquellas
trabajadoras y trabajadores que se puedan encontrar, por ejemplo, en excedencia.

La promocion, identificando las razones por las que un sexo u otro no promocionan
profesionalmente. Se debe garantizar una igualdad de oportunidades a la hora de
promocionar. Hay que establecer criterios técnicos y objetivos para promocionar en igualdad.
Politicas salariales, garantizando que no existe discriminacidon entre mujeres y hombres en
trabajos equivalentes.

Comunicacion, utilizando lenguajes e imagenes no sexistas tanto en la comunicacién interna
como en la externa.

Conciliacion de la vida familiar y laboral, con acciones como garantizar flexibilidad de
horarios de entrada y salida cuando sea posible, haciendo coincidir las vacaciones con las
vacaciones escolares, reducciones de jornada, videoconferencias para evitar el desplazamiento
del trabajador o trabajadora, trabajar desde casa, adecuar los puestos de trabajo para mujeres
embarazadas, favorecer permisos para el cuidado de ascendientes y descendientes, permisos
no retribuidos, informacidon sobre guarderias tanto internas como externas a la empresa,
facilitar mecanismo para faltar lo menos posible o no faltar al trabajo, etc.

Acoso sexual, laboral, determinando de forma clara tanto la prevencién como la denuncia y
sancion, apoyando y protegiendo a la persona que lo sufre, garantizando su intimidad vy
dignidad. Es aconsejable crear un comité dentro del protocolo en el que haya personal de
Recursos Humanos, personal del comité y personal técnico en prevencién de riesgos laborales
como minimo, normalmente garantizando un equilibrio entre empresa, representacién de
trabajadores y personal técnico. Hay autores que dicen que los representantes de los
trabajadores, a veces, llegan a ser “asesores confidenciales” (Vallejo, 2007, p.25)

Categorias profesionales utilizando términos neutros en la denominacién vy clasificacién. Se
deben definir unos perfiles profesionales claros en los que se valore la aptitud y actitud de la
persona ya sea mujer u hombre y donde la valoracidn y evaluacion de la persona sea claray no
se tenga en cuenta su sexo.

2.8.- Sistema de evaluacion.

Los objetivos que se deben marcar en este punto son los siguientes:
1.- Identificar el grado de cumplimiento de los objetivos marcados en el Plan.
2.- Estudiar el desarrollo del Plan.
3.- Identificar si se debe continuar con acciones para mejorar.
4.- Identificar, si es posible, nuevas necesidades a desarrollar.

Estos objetivos los podemos enmarcar en tres lineas de actuacion:

Evaluacion de Resultados:

e Grado de cumplimiento de los objetivos marcados en el Plan de Accidn Positiva.

e Grado de disminucién de los resultados analizados en el diagndstico.
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e Grado de consecucién de resultados.
Evaluacién del Proceso:
e Grado de desarrollo de las acciones que se han realizado.
e Dificultades encontradas durante el desarrollo de las acciones.
- Soluciones a las dificultades encontradas.
Evaluacion de Impacto en la Empresa:
- Grado de consecucion de objetivos para la igualdad en la empresa.
- Cambio cultural en la empresa

- Desequilibrios que se sigan produciendo.

2.9.- Evaluacion de los planes de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa.

Como no puede ser de otra manera, una vez realizados todos los pasos anteriores, tenemos
que medir y evaluar los resultados para conocer el desarrollo del Plan de Igualdad en la
empresa en las diferentes areas. Un seguimiento periddico nos dara informacion muy
importante de las necesidades y/o dificultades que han ocurrido durante la implementacién
del Plan. Ademas conseguiremos saber el grado de cumplimiento de los objetivos que se
propusieron inicialmente, si los recursos que se establecieron fueron suficientes, también
dotar de conocimientos a los participantes de como esta y que necesidades tienen el personal
que conforma la plantilla. Es el Comité Permanente en temas de Igualdad el que supervisard y
tomara decisiones futuras informando y apoyandose en los departamentos de RRHH y con el
consentimiento de la Direccion. Los informes deberan ir firmados por el Comité Permanente y
la Direccién y deben ser difundidos a todo el personal por los canales de comunicacién que
tenga la organizacién. Para hacer un buen seguimiento de los datos debemos realizar un
protocolo de actuacion donde identificaremos cuales son los ambitos de actuacion de todos
los implicados. Por ejemplo si hablamos del Comité de igualdad tendria las siguientes
actuaciones:

a) Informar a la plantilla de que se va a hacer el seguimiento y evaluacion de los datos
obtenidos.

b) Colaborar con la empresa asesora, si es que existe, en el protocolo de actuacion.
c) Desarrollar las medidas necesarias como continuacion al seguimiento realizado.

Por parte de la Direccidn seria el apoyo al Comité Permanente de Igualdad en el seguimiento,
evaluacidon y nuevas medidas que se tomasen. Por parte del Comité de empresa o
representacién sindical, al igual que la Direccién seria el apoyo al Comité Permanente de
Igualdad.

2.10.- Planes de mejora.

El compromiso que adquirid la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres
marca la tendencia a seguir garantizando con la mejora continua en la gestion. Desde luego no
es suficiente todo este proceso de diagndstico, implementacion del Plan, llevarlo a la
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CAPITULO 2

negociacién colectiva e incluirlo en el convenio realizando periédicamente evaluaciones sino
que hay que dar un paso mds y mejorar aprendiendo de lo hecho y ser capaz de identificar
nuevas necesidades ya que las empresas cambian y las personas deben ser flexibles y
adaptarse a esos cambios. Todo esto nos lleva a implementar lo que conocemos como Planes
de Mejora Continua. Es el Comité Permanente de igualdad es el que debe estar alerta y
plantear mejoras, desde luego con los apoyos de la direccion de la empresa y de los
representantes sindicales. Los Planes de Mejora deben permitir el seguimiento continuo de las
acciones a desarrollar y la posibilidad de incorporar acciones correctoras si fueran necesarias.

Basicamente los pasos a seguir para implementar Planes de Mejora se pueden sintetizar en:
1.- Identificacién de necesidades y el origen.
2.- Identificar el objetivo.
3.-Identificar las acciones a seguir.
4.- Planificar los pasos a dar. Por ejemplo recursos, tiempo, personas etc.
5.- Desarrollo de las acciones.
6.- Seguimiento de las acciones.

7.- Evaluacion de lo realizado y si hay necesidad crear un nuevo plan.

2.11.- Sanciones por incumplimiento del Plan de igualdad.

De conformidad con lo establecido en el nuevo apartado 13 del articulo 7 de la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS) queda tipificada como infraccion grave el
incumplimiento, por parte del empresario, de los deberes legales y convencionales en materia
de planes de igualdad (DA 142 de la LOIMH). Quedan comprendidas las siguientes conductas:

La falta de impulso de la negociacién del plan cuando legalmente venga obligado a ello, por la
dimensiéon de la plantilla. La oposicion injustificada a negociar, de buena fe, con la
representacioén laboral, cuando sea ésta la que se anticipe, impulsando la negociacion del Plan.
La falta de actitud dialogante en el proceso de negociaciéon iniciado con tal finalidad (esto
genera problemas para la Inspeccién de Trabajo a no ser de que se levanten actas durante el
desarrollo de las negociaciones, pero debemos tener en cuenta que la simple imposibilidad de
llegar a un acuerdo no constituye comportamiento sancionable). Segun lo dispuesto en el
apartado 16 del articulo 8 de la LOIMH, cabe destacar que se equiparan en cuanto a su
gravedad extrema (tipificAndose como infracciones muy graves) las conductas de
discriminacién, tanto favorable como adversa, en materia de retribuciones, jornada,
formacién, promocién y demds condiciones de trabajo por circunstancias de sexo. La pasividad
por parte del empresario ante conductas de acoso por razén de sexo de las que hubiera tenido
conocimiento y la falta de elaboracion o en su caso la falta de inaplicacion del Plan de Igualdad
o su cumplimiento defectuoso, por incumplimiento manifiesto de los términos previstos en él
mismo, cuando su elaboracidn haya tenido lugar en el marco de un procedimiento de
conmutacidn de sanciones accesorias por infracciones muy graves en esta materia. En este
sentido tenemos sentencias como la de TS Sala 42 del 20 de octubre de 2011 sobre un derecho
a participar en la comisidn de igualdad por parte de un sindicato. En igual sentido tenemos la
sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social sec. 12 del 11 de noviembre de 2010. Otra
sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social sec. 12 del 17 de enero de 2013 en que se
planteé conflicto colectivo por incumplimiento del Plan de Igualdad en relaciéon a
complementos retributivos en funcién de las categorias de trabajo.
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CONCLUSIONES

Del trabajo realizado podemos obtener, entre otras, algunas conclusiones como que todas las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades. A todas ellas se
les impone el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres. Empresas y representantes de trabajadores deben sentarse
a negociar de buena fe y con el propdsito de conseguir llegar a acuerdos que se plasmen en los
convenios colectivos, con independencia de su ambito de aplicacién. No puedo decir que la Ley
haya ignorado a las pequefias y medianas empresas pero si que ha tenido en cuenta las
especiales dificultades que tendrian en la implantacion de politicas de igualdad de
oportunidades. Podemos decir que la Ley es un paso adelante, pero no es el definitivo ya que
tiene muchas lagunas que cubrir. Hacer que las empresas se comprometan y faciliten el
desarrollo de Planes de Igualdad es muy importante ya que con ello se adaptan a los nuevos
tiempos y son mas competitivas, pero no debemos olvidar que el primer cambio cultural que
debemos tener es en el seno de la familia. No podemos echar toda la culpa a las
organizaciones y tendremos que mirarnos a nosotros mismos a la hora de cdmo educar a
nuestros hijos e hijas. Las empresas tienen la obligacién de trabajar para que exista un
equilibrio entre hombres y mujeres, pero esto es imposible si, por ejemplo, las mujeres no se
incorporan a estudios que tradicionalmente han sido de hombres como ingenierias,
mantenimiento mecanico, eléctrico, etc y los hombres aceptan trabajos que tradicionalmente
han sido de mujeres, como pueden ser la limpieza, cuidado de hijos, tareas del hogar, cuidado
de mayores, etc. En términos formales, la Ley aumenta la proteccion de las mujeres contra las
politicas empresariales, discriminatorias y facilita su capacidad para conciliar la vida
profesional y familiar. Si hablamos de prevencién de riesgos laborales tenemos que tener en
cuenta que a la hora de abordar la seguridad y salud en el trabajo, hombres y mujeres pueden
realizar los mismos trabajos, pero los riesgos les influyen de manera distinta a unos que a
otros. Por otro lado la Inspeccién de Trabajo y Tribunales deberan controlar que los Planes de
lgualdad se cumplan, pero con un cierto grado de flexibilidad para conseguir el fin previsto. Las
empresas intentan atraer y retener el talento con independencia del sexo, se busca a los
mejores para cada puesto, queda mucho por hacer y barreras que derribar, pero el cambio es
imparable
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En este Anexo | se muestra un modelo basico de tablas para poder obtener la informacién que
utilizaremos para hacer un diagnéstico de la situacidn, en un momento determinado, de una
empresa en relacién con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. No es un
modelo rigido y se pueden utilizar cuantas variantes estimemos oportunas.

Todas las tablas son de elaboracion propia de la persona que ha realizado este trabajo.

Existen otros documentos que necesitaremos consultar:

Convenio Colectivo de la empresa.
Organigrama

Promocién: documentacion que acredite como se organiza y los criterios
gue se usan.

Formacidn: documentacion acreditativa de la formacidn anual, formularios
de peticidn, formacién continua, etc

Seleccién: Anuncios publicados, solicitudes de ingreso, guién de
entrevistas, etc.

Organizacion del tiempo de trabajo: documentos de conciliacion, permisos,
excedencias, etc

Plan de comunicacidn tanto interno como externo, buzén de sugerencias,
revistas, tablon de anuncios, etc.

También necesitamos saber una serie de datos de la empresa, para lo cual rellenaremos estas

tablas:

Tabla 1.- Datos de la empresa

Pagina web

Anexo 1.1.Tabla de elaboracion propia

Tabla 2.- Segregacién por sexos de la Plantilla.

Mujeres % Hombres % Total

Anexo 1.2. Tabla de elaboracién propia

Tabla 3.- Representacion sindical.
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Representacion sindical

Sindicato

% de Representacion

& W IN (P

Anexo 1.3.Tabla de elaboracion propia

Tabla 4.- Distribucién de la plantilla por edades.

Distribucidén de la Plantilla por edades

Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 afios
De 21-30
De 31-40
De 41-50
de 51y mas

Anexo 1.4.Tabla de elaboracién propia
Tabla 5.- Distribucidn de la plantilla por tipo de contratos.
Distribucidn de la Plantilla por tipos de contratos
Mujeres % Hombres % Total
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Indefinido
Temporal Tiempo Parcial
Temporal Tiempo Completo

Practicas

Aprendizaje

Minusvalidos

Otros

Anexo 1.5.Tabla de elaboracién propia




Tabla 6.- Distribucidn de la plantilla por antigiedad.

Distribucion de la Plantilla por antigiiedad

Mujeres % Hombres % Total
Menos de 6 meses
De 6 meses a 1afio
De 1a5afos
De 5a 10 afos
Mas de 10 afios
Anexo 1.6.Tabla de elaboracién propia
Tabla 7.- Distribucidén de la plantilla por categorias profesionales.
Distribucion de la Plantilla por categorias profesionales
Mujeres % Hombres % Total
Anexo 1.7.Tabla de elaboracion propia
Tabla 8.- Distribucidén de la plantilla por banda salarial bruta.
Distribucion de la Plantilla por banda salarial bruta
Mujeres % Hombres % Total
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Menos de 9.000 €

De 9.001€ a 12.000€

De 12.000€ a 16.000€

De 16.001€ a 20.000€

De 20.001 a 30.000€

Mas de 30.001€

Anexo 1.8.Tabla de elaboracion propia




Tabla 9.- Personal incorporado a través de Empresas de Trabajo Temporal (ETT) por categorias.

Personal incorporado a través de Empresas de Trabajo Temporal por categoria

Mujeres % Hombres % Total

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9

=
=

[N
=

Anexo 1.9.Tabla de elaboracién propia

Tabla 10.- Personal incorporado a través de Empresas de Trabajo Temporal (ETT).

Personal incorporado a través de Empresas de Trabajo Temporal

Mujeres % Hombres % Total

Anexo 1.10.Tabla de elaboracién propia
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Tabla 11.- Bajas definitivas del tltimo afio por edad.

Bajas deficitivas del ultimo afio por edad

Descripcion baja Mujeres % Hombres % Total

Jubilacion

Jubilacion anticipada

< 20afos

20-30afos

Despido

31-45 afios

46y mas

<20afos

Finalizacion delcontrato) | el

31-45 aiios

46y mas

<20afos

20-30afos

Baja voluntaria

31-45 aiios

46y mas

Otros (muerte, incapacidad,etc)

Anexo 1.11.Tabla de elaboracién propia

Tabla 12.- Bajas temporales, permisos, excedencias en el ultimo afio.

Bajas temporales, permisos, excedencias en el ultimo afio.

Descripcion Mujeres Hombres

Incapacidad Temporal

Accidente de Trabajo

Maternidad (parto)

Cesion al padre del permiso

Paternidad

Adopcidn o acogimiento

Riesgo durante embarazo

Reduccioén jornada lactancia

Red. Jornada por cuidado de hijos/as

Red. Jornada por otros motivos

Excedencia por cuidado de hijos/as

Excedencia cuidado familiares

Excedencia voluntaria

Otros permisos

Anexo 1.12.Tabla de elaboracién propia
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Tabla 13.-Promociones en el ultimo afio.

Promociones ultimo aiio

Tipo de promocién Mujeres % Hombres % Total
Nro. Total de personas que han
promocionado de nivel
Total
Anexo 1.13.Tabla de elaboracién propia
Tabla 14.-Tipos de promociones en el ultimo afio.
Tipos de promociones en el ultimo aio
Tipo de promocién Mujeres % Hombres % Total
Cambio de categoria
decidido por la empresa
Promocion salarial
sin cambio de categoria
Cambio de categoria
por prueba objetiva
Cambio de categoria
por antigiliedad
Promocién vinculada
amovilidad gepgrafica
Total
Anexo 1.14.Tabla de elaboracién propia
Tabla 15.- Promocién de categoria profesional en el Ultimo afio.
Promocion de categoria profesional en el ultimo aiio
Denominacion de la Categoria Mujeres % Hombres % Total

Anexo 1.15.Tabla de elaboracién propia
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Tabla 16.- Formacion realizada en el ultimo afo.

Formacion realizada en el ultimo aiio

Denominacion del curso Mujeres

%

Hombres

%

Total

Anexo 1.16.Tabla de elaboracién propia

ANEXO Il
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En el anexo Il se muestra un modelo de Declaraciéon por la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa.

Politica de Igualdad de oportunidades

En a de de

De/Da. , como Director/a de la Empresa, declara su compromiso
en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razéon de
sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa,

desde la seleccidn a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacioén, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacidn,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
0 a través de la implantacién de un Plan de lgualdad que supongan mejoras respecto a la
situacién presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
Empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley
Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

Firmado:

D/D2.

Director/a de la Empresa
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