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ntroduccion

El documento que aqui te presentamos nace del estudio realizado desde
el sindicato CCOO de Madrid Analisis del proceso de negociacion, im-
plantacion y seguimiento de los planes de igualdad en las empresas
cuya finalidad ha sido detectar las barreras que los delegados y las dele-
gadas han encontrado a la hora de negociar Planes de Igualdad en sus
empresas. El estudio nos ha permitido detectar desde la experiencia,
cudles son los factores que inciden en el éxito o fracaso de la negocia-
cién e implantacion de medidas de igualdad de oportunidades.

Del estudio se han extraido las recomendaciones y lecciones que las per-
sonas que han participado en procesos de negociacion de Planes de
Igualdad, han vislumbrado y aprendido de su propia experiencia. A ellas
tenemos que agradecer este documento que esperamos sea de utilidad
para tu trabajo sindical.

Su contenido recorre paso a paso la elaboracién de un Plan de Igualdad,
para sefalar en cada fase del proceso cudles son los aspectos mas im-
portantes que hay que tener en cuenta para hacer que las cosas salgan



lo mejor posible. Cierto es que no existen férmulas magicas, cada pro-
ceso de negociacidn encierra sus propias dificultades y va acompafiado
de unas circunstancias concretas que hacen que en la mayoria de las
veces lo que ha funcionado en uno no se puede trasladar a otro. No es
nuestra pretension dar soluciones a todos los problemas, pero si ofrecer
algunas claves que puedan orientarte en el proceso de implantacidn de
medidas y planes de igualdad.

Esta publicacion no sustituye a las guias de elaboracién de planes de
igualdad. Para profundizar técnicamente en la implantacién de medidas
y planes de igualdad no podrds prescindir de otros materiales disefiados
para tal fin. Existe una guia elaborada por el sindicato y otras mds cuya
referencia podrds encontrar aqui mismo. Nuestro objetivo, como se ha
dicho, es incidir en ciertos aspectos que a nuestro modo de ver no habria
que dejar pasar. Se trata por tanto de un material complementario de
la guia de elaboracién de planes de igualdad en la que decidas apoyarte.

La finalidad Ultima es crear un instrumento practico de trabajo. Quere-
mos que sobre ella trabajes y anotes todo lo relacionado con el plan de
igualdad: reuniones de trabajo; la formacién que veas interesante, y aque-
lla en la que hayas participado; y los teléfonos de las personas con las
que vayas a trabajar o de aquellas que pueden ayudarte en un momento
dado. También, por supuesto, hemos dejado espacio para que escribas
tus anotaciones en cada momento de elaboracidn de plan de igualdad.

Finalmente, en las ultimas paginas, encontraras un listado de recursos y de
documentos de interés a los que podras recurrir siempre que los necesites.

Y nada mas, sélo volver a agradecer a todas las personas que han parti-
cipado en este estudio, alos delegados y las delegadas que han contado
su experiencia, al personal técnico que desde las Secretarias de la Mujer
del sindicato les asesora y apoya en la elaboracidn del planes de igual-
dad, y a todas las Secretarias de la Mujer por su dedicacidon constante
para hacer que laigualdad de oportunidades sea algin dia realidad.

Secretaria de la Mujer de CCOO de Madrid



COSAS ATENER EN CUENTA ANTE EL COMPROMISO DE NEGO-
CIAR UN PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracidn de un plan de igualdad es importante hacer una va-
loracidn inicial de los recursos con los que contamos y también de las li-
mitaciones que podamos tener. Esto nos ayudard a planificar mejor el
trabajo que tenemos que iniciar.

Para orientarte en esta labor, te ofrecemos una serie de preguntas a las
que es importante dar respuesta previamente de manera individual pero
también en el seno de vuestra seccidn sindical.

Partiremos primero con la pregunta sobre el origen y el porqué de los
planes de igualdad: ;:De ddnde surgen los planes de igualdad? ;:A donde
se quiere llegar con el plan?



Es importante que tengas presente que surgen de una voluntad politica
expresa de llevar los planes y medidas de igualdad a la empresa, porque
conocer esto te puede ayudar a entender mejor el sentido de ponerse a
trabajar sobre un plan de igualdad.

Los planes de igualdad en la empresa tienen sus precedentes en las po-
liticas publicas de igualdad y, éstas surgen como consecuencia de afios
y afios de luchay vindicacién feminista. No es algo nuevo, sino que lleva
detrds una larga trayectoria de trabajo para lograr no sdlo la igualdad
juridica, larecogida en las leyes, la IGUALDAD FORMAL, sino también la
equiparacidn entre mujeres y hombres en todos los dmbitos sociales
(trabajo, familia, partidos politicos, organizaciones sindicales, empre-
sas...), lo que se ha venido a llamar IGUALDAD REAL. Todo este trabajo,
como deciamos, se visibiliza en las politicas de igualdad, que son el re-
sultado de la labor constante de muchas mujeres y, también, hombres
que creen en una sociedad justay sin diferencias motivadas por su sexo
0 su adscripcion de género.

El trabajo a favor de la igualdad de mujeres y hombres estd sustentado
ademds en una base tedrica - practica feminista. Existe un cuerpo de
pensadoras/es de diferentes disciplinas que han dedicado mucho es-
fuerzo y trabajo intelectual a conocer dénde se encuentra la raiz de las
diferencias entre mujeres y hombres dentro de la sociedad y, a identifi-
car las claves para superarlas. Numerosos grupos de mujeres y organi-
zaciones sociales han puesto su compromiso en llevar a la practica estos
pensamientos. También existe un conjunto amplio de personal técnico
que disefia, coordina y ejecuta medidas encaminadas a desarrollar las
politicas de igualdad para equiparar la situacién de mujeres y hombres
no solo en el espacio publico, sino en todos aquellos ambitos publicosy
privados que nos permiten el desarrollo pleno como personas y como
ciudadanas y ciudadanos de pleno derecho.

Asi pues, los planes y medidas de igualdad en las empresas son un ins-
trumento mas de las politicas de igualdad, y tienen como finalidad en
este caso, destruir las discriminaciones de género dentro de las empre-
sas. Un plan de igualdad no tiene otro objetivo que revindicar un dere-



cho fundamental, que es conseguir que mujeres y hombres tengan la
misma consideracidn en las relaciones laborales, las mismas oportuni-
dades en el acceso al empleo, en la carrera profesional, y en el desarro-
llo de cualquier tipo de actividad productiva. En definitiva, que mujeres
y hombres ocupen posiciones equitativas dentro del organigrama de
la empresa.

Estas medidas tienen una incidencia directa tanto en el incremento de
la calidad de la negociacidn colectiva como en la mejora de la producti-
vidad de [a empresa y el clima laboral.

Ahora si, comencemos con las preguntas que sobre las que debéis re-
flexionar antes de comenzar a trabajar....

* ;A ddnde se quiere llegar con el plan? ;:Qué objetivos sindicales
queremos conseguir con el Plan?

Es importante reflexionar sobre qué se quiere conseguir con el plan de
igualdad, y qué va a significar el plan dentro en los objetivos sindicales
de vuestra seccidn sindical.

Si vuestra mayor preocupacion es cumplir con la legislacidn, el plan no
os va a llevar en principio muchos quebraderos de cabeza. Probable-
mente la empresa también tenga el mismo objetivo y por tanto, no tiene
porqué haber grandes fricciones. Ahora bien, como contrapartida, re-
sultard un plan poco transformadory por tanto, poco Util desde el punto
de vista de la negociacidn colectiva, y desde el punto de vista practico,
ya que no llevard a ninguna mejora real de las condiciones de trabajo de
la empresa. No podemos olvidar que éste es el verdadero fin de todo
plan de igualdad.

Una cosa que has de tener presente es que los planes de igualdad tie-
nen un gran potencial dentro de la negociacién colectiva. En ellos se
habla de retribuciones, de contrataciones, carrera profesional, salud



laboral, de vigilancia periddica de la evolucién de la empresa..., ma-
terias todas ellas propias de la negociacién. La oportunidad que ofre-
cenlos planes de igualdad para avanzar en estas materias es enorme,
y hay que aprovecharla.

Los planes de igualdad no son “temas de mujeres”. Olvidemos la idea
de que tenemos que hacer un plan de igualdad para ayudar a las mujeres
a que alcancen las mismas posiciones que los hombres. Un plan de igual-
dad es uninstrumento clave para avanzar, a través de la negociacion co-
lectiva, hacia unas relaciones de trabajo justas. Es decir, el mismo
propdsito que nos motiva para negociar cualquier otra materia del con-
venio o acuerdo.

* ;Qué persona, o personas, de la seccion sindical se haran respon-
sables del plan de igualdad?

La clave estd en elegir a las personas mejor preparadas para este come-
tido. Los elementos de referencia para concretar el perfil de estas per-
sonas son: formacién y cualificacién; capacidad; y motivacidon e interés.

Es necesario que el proceso esté liderado por personas con capacidad
para llevar propuestas adelante y con experiencia negociadora e, im-
prescindible, deben creer verdaderamente en el plan de igualdad. Tomar
una actitud activa para profundizar en los contenidos que hacen posible
lograr un buen plan. La formacién para nosotros es un elemento funda-
mental, y cuando esto falla en una persona o en un equipo donde se
aunan la capacidad y el interés, la solucidn estd en ponerse manos a la
obra para alcanzar la preparacidn necesaria.

La experiencia nos revela que lo habitual es que el plan de igualdad se
encargue a una mujer, la mayor parte de las veces sin evaluar los re-
quisitos antes descritos. Inconscientemente pensamos que por el que
el hecho de ser una mujer ya tiene las condiciones necesarias o la sen-
sibilidad y la capacidad suficientes para defender un plan de igualdad.

10



De igual modo se podria pensar que haber nacido junto al mar nos
hace marineros, o ser hija de actriz nos convierte en una buena intér-
prete. Ademas, no es conveniente vincular la igualdad exclusivamente
con las mujeres, porque corremos el riesgo de convertirlo en un tema
solo de mujeres y para mujeres, contribuyendo a que los hombres no
puedan ver de qué manera la desigualdad de sexos les condiciona y li-
mita a ellos también, y acaben por eludir |la parte del trabajo y de res-
ponsabilidad que les corresponde. La igualdad no es una materia que
concierne Unicamente a las mujeres, es algo que es responsabilidad de
la sociedad en general.

e ;:Tenemos conocimiento sobre igualdad de oportunidades? ;:Has
asistido a algun curso de formacion sobre la elaboracion de planes
de igualdad?

Ya comentamos lo importante de la formacién. Las personas encargas
de elaborar el plan de igualdad deben hablar el mismo idioma, utilizar el
mismo cddigo.

Ademds, es [6gico pensar que para trabajar sobre un tema, primero se
ha de adquirir el conocimiento necesario para desarrollarlo con éxito.

Hay entidades que se encargan de dar formacién sobre igualdad y gé-
nero y, mas concretamente, sobre planes de igualdad. El sindicato es
una de esas entidades donde puedes encontrar formacién en esta ma-
teria, tanto en modalidad presencial como a distancia. Encontraras en
esta publicacion otros centros donde puedes formarte.

Sino tienes conocimiento alguno sobre el tema, te recomendamos que
antes de comenzar con un curso especifico sobre planes de igualdad,
hagas formacién sobre igualdad de oportunidades y género, donde po-
dras adquirir los conocimientos y habilidades necesarias que haran que
posteriormente vuestro plan sea Util y eficaz, os facilitard el trabajo y os
permitird profundizar en las verdaderas razones para actuar sindical-
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mente sobre la desigualdad de mujeres y hombres en las relaciones la-
borales. La experiencia nos muestra que tras estos periodos formativos
se incrementa la motivacion y la implicacidon de las personas y las sec-
ciones sindicales, se incrementa la calidad de los planes y se rentabiliza
mejor el tiempo y el trabajo dedicado.

e ;Conoces la experiencia de otras empresas que han iniciado pla-
nes de igualdad?

Aprender de la experiencia de otros es algo muy enriquecedor porque
permite conocer qué cosas funcionan en la prdactica y cudles no tanto.
Esto ahorra tiempo y nos prepara desde el conocimiento practico para
emprender nuestras propias medidas y planes de igualdad.

En el sitio Web Secretaria Confederal de la mujer
(www.ccoo.es/csccoo/menu.do?Areas:Mujeres) podras encontrar una
base de datos con planes de igualdad que ya han sido firmados. Esta he-
rramienta es muy interesante, porque te va a permitir conocer la estruc-
tura de los planes, modelos de medidas que pueden plantearse, en
definitiva, te va a ayudar a familiarizarte con el contenido de los planes.

Ademas, convendria que no solo te quedes con la lectura del plan, sino
que contactes con las compafieras y los compafieros de esas empresas
que han negociado planes de igualdad para que te cuenten sobre su pro-
ceso, las dificultades que encontraron y cémo las fueron solventado. Se-
guro que esto te ayudara muchisimo en tu trabajo.

e ;Conoces documentos donde puedas apoyarte? Guias para la ela-
boracion de Planes de igualdad, literatura relacionada con el tema...
Existe una amplia literatura sobre la elaboracidn de planes de igualdad.

La metodologia estd muy trabaja y contrastada. Parte de todo este in-
teresante trabajo surge del programa europeo OPTIMA perteneciente
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a la iniciativa comunitaria NOW, donde el Instituto de la Mujer, el Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales y las principales organizaciones sin-
dicales, trabajaron juntos en el objetivo de orientar a las empresas en la
implantacion de planes de igualdad. Este material ha dado pie a la ela-
boracién de nuevas guias, que en esencia, muestran el trabajo iniciado
hace ahora mas de 15 afos. Se trata por tanto de un material de alta ca-
lidad, avalado por la experiencia aplicada en muchas empresas, y donde
de forma muy pedagdgica, se aborda todo el proceso de elaboracién de
planes, desde el diagndstico previo, pasando por el disefio del propio
plany la evaluacién de las medidas adoptadas.

Si sigues los pasos de cualquiera de estas guias tienes ganado un buen
trabajo técnico. Hazte con alguna de ellas antes de comenzar a trabajar.

El Ministerios de Igualdad y el Instituto de la mujer tienen varias publi-
caciones. También la Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO tiene
publicados trabajos interesantes en la misma linea. En la parte final de
esta publicacidn te damos las referencias de estos materiales, para que
los puedas encontrar.
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PASO |.- FORMALIZACION DEL COMPROMISO
A.- ;Qué es?

Un documento donde quedara reflejado el compromiso que las partes
adquieren de introducir el principio de igualdad como eje transversal en
la politica de la empresa.

Esto significa que la empresa se compromete a incluir este principio en
los objetivos de la politica empresarial, en particular en la politica de re-
cursos humanos; y a facilitar los recursos necesarios -tanto materiales
como humanos- para cumplir con este compromiso.

¢(Eldocumento habla de la inversién de recursos materiales y huma-
nos en el plan de igualdad? ;Se incluye en el documento el compro-
miso de contar con un presupuesto y el personal necesario para
disenar y aplicar el plan de igualdad?

B.- ;A qué objetivo responde?

Es importante sentar las bases del acuerdo de plan de igualdad. La firma
de este compromiso inicial puede servirnos de garantia para alcanzar un
acuerdo de pacto entre empresa y representacion sindical.

Por eso, asegurate de que ahi quedan recogidas cuestiones claves como
la constitucién de la Comisién de Igualdad al inicio del proceso (desde
la realizacion del diagndstico), la participacidn de la representacion legal
de los trabajadores en la Comisién, y que el plan nazca fruto de la nego-
ciacion entre la empresa y la parte social.

¢El documento recoge explicitamente la voluntad de las partes —la
empresa y la representacion legal de la plantilla- de negociar y de
acordar un plan que ayude a incorporar la igualdad de oportunida-
des de forma transversal en todas las dreas de la empresa?

14



¢Figura en él la creacidn de una Comision de Igualdad con presencia
de la RLT que se encargard de elaborar el Plan de Igualdad, desde el
diagndstico hasta la evaluacion y seguimiento?

C.- (Cémo lo hacemos?

Existen modelos de formalizacién de compromiso que os pueden guiar
en la redaccién. (Se adjunta ejemplo en anexo)

D.- ;Qué conseguimos?

En el compromiso debemos establecer qué papel van a jugar los sindica-
tos. Segun el tipo de empresa, el dmbito territorial o el sector de produc-
cién, la funcidn de los sindicatos puede variar, sin embargo, hay algo que
es muy importante: determinar que los sindicatos deben tener una parti-
cipacidn activa en cualquier toma de decisidn que afecte al disefio, la apli-
cacidén y la evaluacidn del plan. Es decir, intentar que todo se negocie, a
ser posible hasta la eleccién de la entidad que vaya a elaborar el plan si se
externaliza el servicio. Aunque sea una consultora externa quien realice
parte del plan, los sindicatos siempre deberian supervisar todo el trabajo,
y disponer de toda la informacién utilizada en todo momento.

De esta forma conseguimos reforzar la capacidad negociadora de los

sindicatos y se incrementa la posibilidad de globalizar los logros a todos
los centros de interés laboral y sindical.
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A qué debes prestar atencion.-

e La formalizacién del compromiso debe ser un documento pre-
vio. Evita comenzar a trabajar si antes no has firmado el com-
promiso con la empresa de hacer un Plan de Igualdad.

El documento de compromiso debe ser claro al sefialar:
- Los objetivos de la participacion.
- Las acciones que se van a emprender.
- Las personas involucradas.
- Los medios que se ponen a disposicién del proyecto.
- Las obligaciones contraidas.

Deberia contener la obligacion por parte de la empresa de su-
ministrar todos los recursos necesarios para llevar a cabo el Plan
de Igualdad. Esto es muy importante, ya que si no hay recursos
dificilmente se podra dar cumplimiento al plan.

Conviene que se recoja la obligacién de negociar y de llegar a
un acuerdo con la representacidn legal de los trabajadores el
Plan de Igualdad.

También es recomendable sefialar que la representacion legal
estard presente en todo el proceso de elaboracidn del plan de
igualdad: el diagndstico, el disefio del contenido del plan; la eva-
luacién y seguimiento; y el disefio de la formacidén y la comuni-
cacion del plan.

* Olo que es similar, que contemple la creacién de una COMISION
O COMITE DE IGUALDAD que se encargard de llevar a cabo todo
el proceso de elaboracién del Plan de Igualdad, y que en ella es-
tard presente la representacion legal de los trabajadores.

Este documento debe ser hecho publico a la plantilla. El mo-
mento mas adecuado es tras la creacién de COMITE O COMI-
SION DE PERMANENTE DE IGUALDAD (tras el Paso II).
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PASO Il.- CREACION DEL COMITE O COMISION DE IGUALDAD
A.- ;Qué es?

La Comisién de de Igualdad es el érgano encargado de disefiar y poner
en practica el PLAN DE IGUALDAD.

De forma general, sus funciones son las siguientes:
e Informar y sensibilizar a la plantilla de forma continuada sobre el
proceso, objetivos, y desarrollo del Plan.
e Apoyar y/o realizar el diagndstico y Plan de Igualdad.
e Apoyar y/o realizar su seguimiento y evaluacién del mismo.

B.- (A qué objetivo responde?

El PLAN DE IGUALDAD ha de ser liderado por un grupo de personas para
que sea factible suimplantacién. Debe existir un érgano dentro de la or-
ganizacién que con cardcter general, se ocupe de velar por el cumpli-
miento del principio de igualdad de oportunidades y de no
discriminacion. El cometido de la COMISION O COMITE DE IGUALDAD
serd establecer una cultura del trabajo que favorezca la igualdad plena
de hombres y mujeres en el seno de la organizacion.

C.- (Cémo lo hacemos?

Responder a esta pregunta significa conocer quién debera formar parte
de esta COMISION O COMITE; y qué se ha de tener en cuenta para que
esta Comisién funcione lo mejor posible.

L.- (Quién formara parte de la COMISION DE IGUALDAD?

e Deberad existir representacion paritaria de empresa y representacion
legal de trabajadores y trabajadoras (miembros del comité de em-
presa, 0 en su caso, por personal elegido por la plantilla).
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¢ Mujeres y hombres porque debemos mostrar que es un tema que in-
teresa y beneficia a todas las personas de la organizacion.

e Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas
en puestos influyentes, con capacidad de decisién dentro de la em-
presa. Si esto no es asi, la puesta en marcha de las actuaciones reco-
gidas en el plan se puede complicar y ralentizar. Necesitamos
personas dentro de la COMISION que puedan decidir si una accién se
puede poner en marcha o no, en qué momento hacerlo y cual es la
mejor forma de llevarla a cabo. De este modo estaremos ganando
tiempo y efectividad.

Ayuda mucho también la presencia de una asistencia técnica espe-
cializada en igualdad de oportunidades, tanto por parte de la em-
presa como de la representacidn legal de la plantilla. Como
representacion sindical no dejéis pasar esta posibilidad porque esto
os hara sentir seguros/as en la negociacién de las medidas mds ade-
cuadas. Ademas siempre es una garantia para hacer un disefio de
plan con calidad.

II.- Para garantizar el correcto funcionamiento de la Comisién, es IMPOR-
TANTE:

e Que la COMISION se constituya al inicio del proceso con la finalidad
de que participe en todas las fases (diagndstico; disefio del plan; y se-
guimiento y evaluacion).

:Se recoge en el documento de formalizacién del compromiso la
obligatoriedad de crear la Comisién de Igualdad y su participacién
en todas las fases de trabajo?

¢ Definir de forma clara su naturaleza y funciones (derechos y deberes)
y recogerlas por escrito. Un buen sitio para dejar plasmadas las fun-
ciones de la Comisién es el propio PLAN DE IGUALDAD, ya que asi todo
el mundo tendrd oportunidad de conocerlas.
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¢Se ha elaborado el reglamento de funcionamiento de la Comisién
de igualdad?

e Formar a todos sus miembros en igualdad de oportunidades.

;Con qué conocimientos cuentan las personas que integran la comi-
sion de igualdad?

e Dotar de tiempo efectivo (crédito horario) a sus miembros para el des-
arrollo de las tareas encomendadas. La experiencia nos dice que el
plan de igualdad requiere invertir mucho tiempo y esfuerzo para lle-
varlo cabo, y las horas sindicales se quedan cortas para este cometido.
Por eso es importante que negocies con la empresa la concesion de
tiempo especifico para dedicarlo al plan.

¢(Se ha calculado el coste en tiempo del proceso de implantacién del
principio de igualdad de oportunidades en la organizacidn y el grado
de responsabilidad de cada persona de la comisién?

Es imprescindible contar con el apoyo de nuestra seccién sindical, ade-
mas de procurar la existencia de unidad entre las diferentes secciones
sindicales. Como deciamos el plan de igualdad requiere de mucho es-
fuerzo porlo que es importante que no te sientas sélo/a en esta tarea,
tus companferos/as de la seccién sindical deben apoyarte y colaborar
contigo en las materias que necesites. Ya sabes que si queremos lograr
una verdadera igualdad de oportunidades en la empresa, se debe trans-
versalizar la perspectiva de género en todas las materias de la nego-
ciacion colectiva, por lo que los/as compafieros/as de riesgos laborales,
de formacidn, etc., deben estar trabajando en coordinacién contigo.

Del mismo modo, en las mesas de negociacién del plan la parte social

debe ir unida y plantear propuestas comunes, de esta forma obten-
dremos mas fuerza en la negociacion.
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D.- ;Qué conseguimos?

A través de una planificacion estratégica deberfamos conseguir incor-
porar la perspectiva de género en todos los dmbitos de la organizacién
y en el convenio colectivo.

Logramos concretar quién, cdmo, y cudndo se deben aplicar las medidas
establecidas en el plan. Se cierra el compromiso de tal forma que cada
uno de los agentes negociadores sabréis a qué os comprometéis y cémo
actuar no solo en la aplicacién del plan de igualdad, sino también en cual-
quier situacion de discriminacién por razén de sexo que se dé en la em-
presa. Ademds, se consolida un érgano que de forma permanente
garantiza la vigilancia del principio de igualdad en todos los ambitos de
la empresa y del convenio colectivo.

También facilitamos que la plantilla pueda recurrir a personas concretas
ante una situacién de indefensién o discriminacién por sexo, lo que no
siempre resulta facil.

¢Entendemos que el fin es asegurar la igualdad de oportunidades
en la gestidn de la empresa?
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A qué debes prestar atencion.-

* La COMISION debe formarse al inicio de proceso de elabora-
cién del Plan de Igualdad. Asegtrate que en al formalizar el
compromiso quede recogida la obligatoriedad de crear la co-
mision de igualdad y que ésta se ha de encargar defi desarro-
llo de todas las fases del plan (diagndstico, disefio y
seguimiento y evaluacion).

La Comision debe plantearse la igualdad de oportunidades como
un derecho a integrar en la politica de la organizacion.

En la Comisién ha de haber hombres y mujeres, y debe ser pari-
taria también en cuanto a representacion de la empresay la parte
sindical. Muy importante también sobre la composicién de la Co-
mision, es que de parte de la empresa estén personas con capa-
cidad de decision para ganar en tiempo y eficacia.

Uno de los primeros cometidos de la Comisidn de Igualdad es ela-
borar un reglamento de funcionamiento, donde quedaran reco-
gidas las funciones encomendadas a las personas que integran
la Comisidn

Las personas que componen la Comisidon deben contar con co-
nocimiento en igualdad de oportunidades o en su defecto ad-
quirirlos. La formacion es una herramienta que puede facilitar y
optimizar el desarrollo del plan. Aseglrate de que todos los
miembros de la Comisién reciben formacién en igualdad de opor-
tunidades. Esto es fundamental para empezar a trabajar.

Procura el apoyo de tu seccidn sindical. No te sientas solo/a en
esta tarea y traza un plan de coordinacion con los/as compafe-
ros/as que llevan otras dreas (formacion, salud laboral, etc.).
También hay que procurar la existencia de unidad entre las dife-
rentes secciones sindicales. Ambas condiciones se traducen en
factor de éxito.
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e Para facilitar la negociacién del plan, los integrantes de la Comi-
sion deben conocer quién puede ayudarlos y cémo. El sindicato
cuenta con personas expertas en la materia. Acércate a ellas.
También piensa que estas personas expertas pueden acompa-
farte a las mesas de negociacion.

La negociacidon del plan de igualdad requiere disponibilidad. En
este sentido es importante calcular el coste en tiempo del pro-
ceso de negociacion e implantacidn, para ser conscientes del
esfuerzo requerido y estudiar posibles formas de compensa-
cion (crédito horario).

PASO lII.- FORMACION SOBRE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
A.- ;Qué es?

Es el conjunto de acciones dirigidas a adquirir el conocimiento necesario
para lograr con éxito laimplantacién y desarrollo de un plan de igualdad
en la empresa.

Los agentes negociadores tienen el deber de afrontar la negociacién y
elaboracidén del Plan con los conocimientos y la sensibilizacidon necesaria
para evitar efectos perversos e incluso contrarios a la aplicacién del prin-
cipio de igualdad y de trato entre los sexos.

¢Contamos con los conocimientos y la experiencia necesaria para

afrontar la aplicacién del principio de igualdad en nuestra organi-
zacion?

B.- ;A qué objetivo responde?

Las personas encargadas de elaborar el Plan de Igualdad deben hablar
el mismo idioma. Es una cuestién de sentido comun: para trabajar sobre
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algo primero habrd que adquirir el conocimiento necesario para des-
arrollarlo con éxito.

Alo largo de todo el proceso se debe garantizar formacién especifica
sobre igualdad de oportunidades y perspectiva de género. De lo con-
trario, se complica la definicién de los objetivos.

(Qué entienden por igualdad de oportunidades y de trato las per-
sonas que forman la comisién de igualdad? ;Existen diferentes pun-
tos de vista?

C.- ;(Cémo lo hacemos?

Como no todas las personas intervienen de la misma forma ni con el
mismo nivel de responsabilidad en la negociacién de los Planes, la for-
macién en género e igualdad se concretarda en funcién del papel que
se juegue en el proceso, y de los objetivos a corto, medio y largo plazo
que se persigan.

;Quiénes son susceptibles de recibir formacién en igualdad de oportuni-
dades?

Toda la plantilla deberia tener unos conocimientos minimos en igualdad
de oportunidades, dado que ofrecer formacién a todo el personal en-
trana dificultad ademas de un alto coste, tal como se acaba de senalar,
se deberdn concretar las acciones apropiadas atendiendo al papel ju-
gado por cada actor dentro del Plan de Igualdad.

e La Comisién permanente de igualdad. Dado que es el érgano encar-
gado de disefiar y ejecutar el plan de igualdad, las acciones formati-
vas han de dirigirse especialmente hacia sus miembros. Se tratara de
una formacién mas especializada y con un fuerte cardcter técnico.

* El equipo directivo de la empresa, mandos intermedios y comité

de empresa. Todos ellos son parte fundamental en la configura-
cién de la cultura de la empresa, por eso es importante que la for-
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macién también vaya dirigida a ellos. En su caso, podrd ser una for-
macién mas general encaminada a desarrollar una toma de con-
ciencia sobre la trascendencia de implantar el principio de igualdad
de oportunidades en la empresa.

e Plantilla en general. En su caso, mds que acciones formativas se
desarrollaran acciones de sensibilizacidn como herramienta basica
que sirve para introducir el principio de igualdad de oportunidades
en la organizacion.

;Qué debemos tener en cuenta para que una formacién dé buenos resul-
tados?

e Debe planificarse con antelacion a la realizacién del diagndstico y
del propio plan. De este modo lograremos contar con elementos
basicos para elaborar un buen diagndstico y disefio.

e Debe ser continuada en el tiempo a través de la negociacion de
un itinerario de formacion.

e Debe ser aceptada por todas las personas implicadas en laimplan-
tacion del principio de igualdad de oportunidades en la empresa.
Una buena recomendacién es que como representacién sindical
conozcas previamente el contenido de la formacién y quiénes la
van a impartir. Si tienes dudas para hacer una valoracidn, te recor-
damos una vez mas que la secretaria de la mujer de la Federacién
ala que perteneces te pueden orientar en esto.

e Y por ultimo, debe ser formacion de calidad garantizando un mi-
nimo de horas.

{Qué materias podrian ser objeto de una formacién en género?

A continuacién ofrecemos un ejemplo de cudl podria ser el contenido
de una accién formativa. Ten en cuenta como deciamos, que el conte-
nido debera adaptarse a las necesidades y demandas del grupo de per-
sonas al que vaya dirigida la formacién.
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e Sensibilizar en igualdad de oportunidades.

e Teoria de género

e Uso del lenguaje no sexista

e Agente de igualdad

e Desarrollo de proyectos con perspectiva de género. Andlisis de datos
con perspectiva de género

e Transversalidad de género en la actividad y organizacidn de la em-
presa

* Prevencion e identificacion de violencia de género (protocolos de
acoso)

e Ftc....

D.- ;Qué conseguimos?

La formacidn se identifica como un factor de éxito en la negociacién.
Se trata de una cuestidn prioritaria. Propicia la solidez y da autoridad a
la seccidén sindical en la negociacién de los planes de igualdad.

Nos permite entender el porqué se hace necesario trabajar la igualdad
enla empresay evaluar las implicaciones que la desigualdad sexual tiene
para las sociedades actuales. Hace que podamos identificar la desigual-
dad en nuestra accidn cotidiana porque nos da herramientas nuevas
para el analisis.

¢Somos conscientes del valor estratégico que tiene la formacién?

¢ldentificamos la formacién cémo un factor de éxito?
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PASO IV.- COMUNICACION
A.- ;Qué es?

Es el conjunto de acciones y medios que las partes utilizan para informar
sobre el proceso de elaboracidn e implantacidn del Plan de Igualdad.
¢(Cudles son los medios de comunicacion que existen en la empresa?

¢(Cudles de ellos son las mds apropiadas para informar sobre la mar-
cha del Plan a la plantilla?

B.- ;A qué objetivo responde?

Uno de los éxitos del Plan es lograr implicar a la plantilla en su desarrollo.
Es importante que quienes se van a beneficiar finalmente (los beneficia-
rios/as finalistas) de las acciones de igualdad, las comprendan e identifi-
quen su trascendencia.

¢Existen medios que inviten a la participacidn de la plantilla?

En el caso de no existir, ;qué posibilidades existen de ponerlos en
marcha?

C.- (Cémo lo hacemos?

Cada fase de elaboracién del plan de igualdad debe tener asociada una
estrategia de comunicacidn.
;Qué significa tener una estrategia de comunicacion?:

e Uno, que se han de establecer unos objetivos de comunicacién. De-
bemos saber qué queremos transmitir, qué materias relacionas con el
plan nos proponemos comunicar en un momento dado.
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;Qué queremos transmitir en cada momento?

¢ Dos, identificar los medios de comunicacién mds apropiados. Se trata
de elegir de entre todos los medios de comunicacién los mds conve-
nientes para dar a conocer el Plan de Igualdad.

(Qué canales nos van a resultar mds utiles?: boletin de la empresa,
Web, tablén de asunciones, etc.

e Y tres, concretar cudando vamos a comunicar. Tan importante como
el qué comunicar, es el cudndo hacerlo porque de eso depende gran
parte del éxito de la comunicacion.

¢(Cudl es el mejor momento para lanzar la comunicacién?

Comencemos por conocer, cuales podrian ser los objetivos de una es-
trategia de comunicacion de un Plan de Igualdad:

e Qué es el plan y qué se quiere conseguir con él.

e Qué ganamos con la implantacién del plan.

e COomo se va a elaborar y quiénes lo van a elaborar.

* El contenido del plan, sus medidas y actuaciones.

e Los resultados que se van consiguiendo con la implantacidon del
plan, y también los objetivos que no se han conseguido y porqué.

En cuanto a los posibles medios de comunicacién que se podrian poner
a disposicion del plan, podriamos reconocer los siguientes:

e [Intranet.

e Reuniones y asambleas.

¢ Manual de bienvenida.

e Revista interna impresa y digital.
¢ Jornadas de puertas abiertas.

e Convencion anual.

¢ Tablén de anuncios.

¢ Teléfono de informacion.

¢ Reuniones con la direccién.
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e Buzdn de sugerencias.
e Etcétera.

Y finalmente, los momentos mas oportunos en que debemos informar
a la plantilla son:

¢ Inmediatamente después de firmar el compromiso, comunicamos
la intencién de comenzar a disefiar un plan de igualdad y la nece-
sidad a la que responde.

e Una vez constituida la comisién de igualdad, se informard sobre
la constitucién y composicién de [a misma.

e Antes de comenzar el plan, en la fase de diagndstico, una buena
forma de hacer participe a la plantilla es recabando su opinién, me-
diante encuestas, entrevistas o cualquiera de los medios de reco-
gida de informacién que elijamos.

* Periédicamente cuando haya acuerdos significativos durante el
proceso negociador, también es conveniente recabar la opinién
de la plantilla.

e Ala firma del Plan, difusién del plan.

* En los momentos de la evaluacién, incorporando a la plantilla
como generadora de opinidn y de juicio.

D.- ;Qué conseguimos?
La finalidad de una estrategia comunicativa del plan de igualdad, no es
sélo mantener informada a la plantilla sobre su desarrollo y logros. El

propdsito ultimo es conseguir laimplicacidn y el reconocimiento del plan
por parte de quienes se van a beneficiar de sus acciones.

29



Si no logramos que la plantilla reconozca la necesidad y utilidad de un
plan de igualdad dificilmente el plan llegard a tener éxito.

Por eso es importante, que la estrategia de comunicacién no descuide
el llamar a la participacion y la colaboracidén de la plantilla. Se deben crear
espacios donde cada trabajador/a pueda dar sus opiniones y lanzar pro-
puestas. Las nuevas tecnologias de comunicacidn, tipo blogs, wikis,
foros, etc., constituyen herramientas muy utiles para este fin. Por su-
puesto sin olvidar las férmulas tradicionales de participacion como las
asambleas o las reuniones informativas.
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PASO V.- DIAGNOSTICO
A.- ;Qué es?

El diagndstico es (o debiera ser) una fiel radiografia de la situacién de la
empresa respecto a la aplicacién del principio de igualdad. El diagndstico
implica establecer y definir [a linea base desde la que empezar a trabajar
y sobre la que volver a evaluar. Es |la base real sobre la que se articularan
posteriormente las medidas del Plan de Igualdad.

B.- ;A qué objetivo responde?

Es importante identificar bien cudles son las situaciones de desequilibrio
en materia de igualdad de oportunidades, y también, las causas que mo-
tivan esas situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres. Buscar
“los porqués” es algo clave, ya que si no se actia sobre el origen de la
discriminacidn, ésta seguird reproduciéndose.

Vuestro diagndstico, ¢indaga en las causas que producen la discri-
minacion?

Hacer un buen diagndstico es crucial para poder desarrollar posterior-
mente un buen plan de igualdad, porque sin una buena identificacién
de los problemas no se pueden plantear soluciones apropiadas.

({CAémo se hace el diagndstico?

La elaboracidn de un diagndstico requiere tener conocimientos minimos
en investigacién y formacidn en igualdad de oportunidades. Si tenéis la
posibilidad de poder hacer vosotros/as mismos/as el diagndstico, mejor
que mejor, pero lo mds habitual es que la empresa contrate el servicio
de una consultara externa que se encargard de hacer el diagndstico. Se
supone que son empresas preparadas para este cometido, sin embargo
ocurre, que el retrato que nos pueden ofrecer estas consultaras esta
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mediatizado muchas veces por la vision que la empresa quiere ofrecer.
El resultado de esto son diagndsticos que sirven mas para justificar rea-
lidades o hacer una lectura benévola de los datos, que para identificar
elementos de mejora. Por eso es importante que aunque no sepamos
hacer un diagndstico completo, al menos sepamos saber qué datos se
necesitan tener y qué tratamiento se ha de hacer de ellos.

Si tu empresa ha contratado los servicios de una empresa externa,
ctienes referencias sobre ella?

¢(Habéis solicitado poder manejar los mismos datos que la consul-
tora para tener informacién de primera mano?

¢Habéis consultado con personas afines al sindicato, y especializadas
en igualdad de oportunidades e investigacidn sobre los resultados
de vuestro diagndstico?

Te recomendamos que estudies las diferentes guias que existen, donde
se explica de forma clara cdmo hacer un diagndstico: qué indicadores
plantear; qué técnicas de investigacién existen para buscar informacién;
cudl es el contenido de un diagnostico; etc.

Estas guias te daran muchas pistas sobre cémo hacer el diagndstico, te
ayudaran sobre todo a saber qué debe recoger un buen diagndstico y
te ofrecerdn elementos claves para poder supervisar el diagndstico, que

es al finy al cabo la responsabilidad de la representacidn sindical.

Las fases para la elaboracién de un diagnéstico son las siguientes:
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1 PLANIFICACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Consiste en establecer los objetivos de la investigacién y el disefio
de lametodologia. Una de las cosas mds importantes en este punto
es establecer indicadores y elegir las técnicas de investigacién que
vamos a utilizar para dar respuesta a los indicadores.

(Qué son los indicadores? ;Qué tipo de indicadores existen?

Para explicar de una forma sencilla qué es un indicador, diremos
que es una pregunta que hacemos a larealidad de nuestra empresa
para que ella nos responda.

Existen dos tipos de indicadores: uno, cuantitativos que son aque-
llos que hacen referencia a datos numéricos, -por ejemplo: ;cudntas
mujeres y cudanto hombres hay en cada drea y departamento?; o
(cudntos contratos temporales se han hecho a hombres y cudntos
amujeres?, etc. 7~ y dos, cualitativos que son aquellos que ofrecen
impresiones, valoraciones, percepciones, por ejemplo: ;qué opina
la plantilla sobre la igualdad de oportunidades en su empresa?; ;qué
tipo de pruebas se utilizan en los procesos de seleccién de la em-
presa?; etc.

(Qué son las técnicas de investigacién? ;:Qué posibles técnicas de in-
vestigacion se pueden emplear?

Las técnicas de investigacion son las herramientas a través de las
cuales vamos a conseguir la informacién. Como ejemplos de técni-
cas de investigacion estan: consulta de bases de datos y estadisticas;
encuestas; entrevistas en profundidad; grupos de discusién; etc.
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22 RECOGIDA DE INFORMACION

Se trata de poner en practica las técnicas de investigacidon que
hemos elegido para dar respuesta a los indicadores establecidos.

Através de encuestas a la plantilla, entrevistas en profundidad, re-
vision de estadisticas de la empresa, etc., conseguiremos recoger
la informacion que necesitamos.

3 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez recogida la informacién hay que analizarla e interpretarla,
en este punto es muy importante tener un criterio sélido sobre
igualdad y género para leer los datos. Ya sabes, los datos estdn ahi
pero seglin quien los lea se pueden interpretar de una u otra forma.
Esto también sirve si se trata de datos numéricos o estadisticos.
Por ello es importante contar con apoyo especializado.

4° ELABORACION DEL INFORME

El informe resultante suele ser bastante abultado por lo que con-
viene elaborar también un pequefio documento que resulte prac-
tico para trabajar con las conclusiones obtenidas en el diagndstico.
De este modo, cuando nos pongamos a trabajar sobre el disefio de
las medidas del plan, es bastante practico tener a mano una con-
crecién de los resultados obtenidos del diagndstico. Al fin'y al cabo,
se trata de ir proponiendo medidas para solventar los problemas
detectados en el diagndstico.
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Estructura de de un diagndstico

Los diagndsticos mantienen casi siempre la misma estructura, la mas ha-
bitual contiene los siguientes dmbitos:

e Culturay objetivos de la organizacion.

* Posicion de hombres y mujeres en la empresa.

e Reclutamiento y seleccidn.

e Formacion continua.

e Politica de promocidn profesional.

e Politica salarial.

e Politica de comunicacidn.

e Organizacidn del tiempo de trabajo y conciliacidn.

e Salud laboral, acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

D.- ;Qué conseguimos?

Se podria decir que el diagndstico es la parte mas importante del plan
de igualdad. Si no identificamos bien cudles son los desequilibrios que
existen en materia de igualdad de oportunidades en nuestra empresa,
dificilmente los vamos a solucionar con un plan igualdad. Cuanto mas
indaguemos a través del diagndstico, no sdlo identificando los equili-
brios sino también las causas que los provocan, en mejor situacion es-
taremos para elaborar un buen plan.

Como deciamos anteriormente, un diagndstico son los cimientos donde
se asienta el plan de igualdad. Estos cimientos han de ser sélidos y fuer-
tes para que la construccidn final lo sea igualmente.

El resultado de un diagndstico es una fotografia de la situacién de la
empresa en materia de igualdad que servird para conocer dénde ac-
tuar a través del plan, pero también para evaluar los avances y los lo-
gros conseguidos con él. Es decir, miraremos a esta foto fija en el
momento de elaborar el disefio del plan, y volveremos a hacerlo de
nuevo durante el seguimiento y evaluacién para saber cuanto hemos
avanzado desde el comienzo.
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PASO VI.- PLAN DE IGUALDAD

A.- ;Qué es?

Es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién
por razon de sexo. (Art. 46.1 LOIEMH).

B.- (A qué objetivo responde?
El objetivo del Plan de Igualdad es integrar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa. Mas concretamente, de un plan

de igualdad se espera conseguir, lo siguiente:

e Promover el cambio en la cultura empresarial integrando la igual-
dad de oportunidades en la gestidon empresarial.

e Reducir los desequilibrios detectados previamente en el diagndstico.
e Prevenir posibles desequilibrios futuros.

¢Conocemos los desequilibrios a corregir?
¢Existe alguna necesidad que no ha sido identificada en el diagndstico?

(Sabriamos cdmo superar los desequilibrios detectados en la em-
presa por razén de género?

C.- (Cémo lo hacemos?
El plan debe responder a las necesidades detectadas en el diagnds-

tico. Para ello debe ser coherente con los resultados del diagnéstico
y debe establecer medidas de accidn positiva para suprimir o prevenir
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una discriminacidon y compensar las desventajas resultantes de acti-
tudes, comportamientos y estructuras existentes. Esto que parece
tan obvio, en la practica suele incumplirse puesto que existen canti-
dad de planes llenos de acciones generalistas que no responden fiel-
mente al diagnostico realizado. Es como si ambos procesos fuesen
simples tramites desarrollados de forma independiente. Como reco-
mendabamos en el apartado dedicado al diagndstico, ten en la mano
un resumen del diagndstico con sus resultados y conclusiones en el
momento de disefiar el plan, para establecer las medidas mds opor-
tunas que corrijan los desequilibrios detectados y eviten que éstos se
repitan.

Aligual que en la realizacién del diagndstico, las etapas de definicién del
Plan de igualdad asi como su seguimiento y evaluacién requieren plani-
ficacion y un equipo formado en igualdad de oportunidades.

Estructura del plan

;Qué ha de especificar el Plan de Igualdad? ;:Que debemos tener en cuenta
ala hora de elaborar el Plan de igualdad?

¢ Define los objetivos de acuerdo a los resultados del diagndstico
que identifican los desequilibrios a corregir.

¢ Redacta las actuaciones de forma concreta y medible, porque sélo
asi se podra llevar a cabo el seguimiento del Plan adecuadamente.

* Define las acciones dirigidas a alcanzar el objetivo del Plan en fun-
cién de las areas trabajadas en el diagndstico: integracion de la
igualdad y la no discriminacidn; seleccién y contratacion; clasifica-
cién profesional; promocién profesional; formacidn; sistema retri-
butivo; condiciones de trabajo y salud laboral; conciliacién de Ia
vida personal, familiar y laboral; acoso moral y sexual. (o cualquier
otra que hayais determinado en la Comisidn).
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El Plan no debe ser una mera declaracién de principios ni un reco-
pilatorio de medidas que ya estan siendo aplicadas en la empresa
a través del convenio colectivo.

¢(Responde cada accion a un desequilibrio (las pautas) que es necesa-
rio modificar?

Evita medidas generalistas y ambiciosas imposibles de llevar a cabo.
Son contraproducentes para conseguir logros y constituyen la excusa
perfecta para que nada cambie.

¢(Se pueden cumplir (son concretas) las acciones que hemos estable-
cido?

:Se pueden medir con facilidad los objetivos que nos hemos pro-
puesto?

Algunas materias son mas complicadas que otras a la hora de negociar
y de plantear acciones, no por ello deben ser descartadas. Un ejemplo
de este tipo de materias son el sistema retributivo o la clasificacién
profesional.

e Planifica las acciones especificando para cada una:

1.- El procedimiento, para ello serd necesario establecer de forma clara
los pasos necesarios para ejecutar cada una de las acciones.

(Qué dificultades podemos encontrar en el desarrollo de las acciones?

2.- El cronograma, teniendo en cuenta el tiempo que es necesario para
ejecutar las diferentes acciones, asi como su secuencia.

¢(Cudndo tenemos previsto realizar la accién?

(Qué tiempo es necesario para ejecutar las diferentes acciones y ver
sus resultados?
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3.- El presupuesto, debe contemplar los recursos tanto materiales como
humanos necesarios para el desarrollo de cada accién. A veces las ac-
ciones son muy buenas pero excesivamente costosas (en esfuerzo,
tiempo o dinero) por lo que no llegan a realizarse. Ten en cuenta esto
porque puede llevar a la frustracién o generar desencanto.

¢Disponemos de recursos para llevarla a cabo?

4.- Personas responsable, hay que determinar qué persona o grupo de
personas (departamento) son los responsables de cada accion. Si
bien, es conveniente identificar a todas las personas o departamen-
tos implicados para llevarla a cabo.

(Quiénes son las personas encargadas de garantizar o liderar el des-
arrollo de cada accién?

5.- El seguimiento y la evaluacién, es necesario definir los indicadores
de medicién y los instrumentos de recogida de informacidn para co-
nocer el grado de cumplimiento del Plan y de los objetivos alcanza-
dos. El seguimiento y la evaluacién serd un proceso continuado, esto
nos permitira introducir cambios cuando los objetivos previstos no
se estén alcanzando. Por eso es muy importante, que quede bien de-
finido el sistema de seguimiento y evaluacién a la vez que se elabora
el disefio del plan.

(Qué tipo de control se ha establecido para conocer el grado de con-
secucion de las acciones recogidas en el Plan?

¢Sabemos cémo vamos medir el resultado de cada accién? ;Hemos
establecido indicadores para cada una de las acciones establecidas?
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D.- ;Qué conseguimos?

Erradicar cualquier tipo de discriminacidn en nuestra organizacion al in-
troducir una perspectiva de género grupal y colectiva.

Nos permite controlar en todo el momento el proceso de aplicacién del
plany silas medidas que hemos adoptado son Utiles y son realistas. Al re-
alizar el seguimiento de cerca podemos reformular acciones o desechar
aquellas que no estan funcionando. De esta forma hacemos que las me-
didas se ajusten a las necesidades reales de las personas que trabajan en
la empresa. También nos permite reforzar nuestro papel en la negociacién
con la empresa porque tendremos informacién de primera mano.

¢Se corresponde lo que hemos trabajado en el Plan de Igualdad con
el objetivo propuesto?
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PASO VII.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La intervencidn sindical no finaliza con la firma del Plan sino que tiene
su continuidad en el proceso de seguimiento de su implantacidny enla
verificacién del cumplimiento del mismo.

A.- ;Qué es?

El seguimiento y la evaluacién son procesos complementarios que sirven
para dar cuenta del grado de cumplimiento del Plan de Igualdad, los re-
sultados que se van consiguiendo y el impacto que la aplicacién del Plan
de Igualdad tiene en la organizacion.

e El seguimiento consiste en comprobar, durante todo el desarrollo del
Plan, la consecucidn de los objetivos propuestos y el grado de des-
arrollo de las medidas, con el objetivo de introducir otras medidas si
fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

e La evaluacién permite comprobar los resultados y el impacto de las
practicas desarrollas.

B.- ;A qué objetivo responde?

La evaluacidny seguimiento se utiliza para corregir errores y poder mo-
dificar el curso de las acciones emprendidas, es decir, tienen sentido en
la medida que sirve para tomar decisiones concretas que vayan encami-
nadas a garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa.

Es definitiva, sirven para establecer un proceso de mejora continua que

permita finalmente el objetivo global de conseguir la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa.
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C.- ;Cémo lo hacemos?

;Quién hace el seguimiento y la evaluacion?

La evaluacién no es un proceso menor o secundario dentro del Plan de
Igualdad, sino que debe formar parte del disefio inicial del mismo. Para
ello es preciso designar en el propio plan, el 6rgano encargado de rea-
lizar la evaluacién.

Este organismo puede ser la propia Comision de Igualdad o bien puede
crearse una COMISION especifica de SEGUIMIENTO. Dentro de esta co-
misidn evaluadora es necesario que participe la representacion sindical,
pues su actividad no se limita a la valoracion de resultados, sino también
a la elaboracién y/o valoracién de los instrumentos y técnicas que se
vayan a utilizar.

Las funciones de la COMISION DE SEGUIMIENTO seran:

e Disefiar o participar en el disefio de una herramienta de segui-
miento y evaluacion.

e Disefiar un calendario para la aplicacidn de la misma.

e Supervisar y facilitar la aplicacién de las herramientas y técnicas
elegidas para realizar el seguimiento y la evaluacién. Aplicacién del
seguimiento y evaluacion.

e Redaccidon de un informe.

e Establecimiento del plan de mejora.
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Protocolo para la realizacién del seguimiento y la evaluacion

A.- Disefiar una herramienta de seguimiento y evaluacion

Esta herramienta consiste en la definicion de una serie de indicadores
que permitan valorar la marcha del proyecto.

Los indicadores seran de tres tipos:

¢ Indicadores de resultado. Este tipo de indicadores hacen referencia
al grado de consecucidn de los objetivos especificos que se han
definido y la relacién entre objetivos y resultados.

¢ Indicadores de proceso. Este tipo de indicadores hacen referencia
a la suficiencia de los recursos invertidos, a la conveniencia de las
metodologias empleadas y a los procedimientos puestos en mar-
cha en el desarrollo del Plan.

¢ Indicadores de impacto. Este tipo de indicadores hacen referencia
al grado de consecucidén de los objetivos generales del plan de
igualdad. Se trata de comprobar el avance en términos de igualdad
de oportunidades en la empresa.

B.- Disefiar un calendario

Cada organizacion debe valorar segtin su experiencia y complejidad in-
terna cudl es el tiempo mas apropiado para hacer el seguimiento y la
evaluacion.

Lo mas recomendable es que el seguimiento se haga como minimo cada
seis meses, y que la evaluacidén tenga lugar hacia la mitad de la vigencia

del plany otra al finalizar éste.

Cada cudnto tenéis previsto pasar el seguimiento.

46



C.- Aplicacién del seguimiento - evaluacién, redaccién del informe y
plan de mejora.

1* RECOGIDA DE INFORMACION

Una o varias personas de la comisidn permanente de igualdad o
de la comisidn de seguimiento se encargan de complementar o
supervisar la cumplimentacién de la herramienta de seguimiento
0 evaluacién —segun se esté en el seguimiento o la evaluacidn-.
Esto supone establecer previamente un sistema de coordinacion
entre el Departamento de Recursos Humanos y la comisidn para
posibilitar la recogida de informacién.

2 ANALISIS DE LA INFORMACION RECOGIDA

Toda la comisién debatird sobre la informacién recabada, se anali-
zardy se sacaran conclusiones sobre la consecucidn de los objetivos.

32 REDACCION DEL INFORME DE SEGUIMIENTO

La persona o personas que hayan participado en el proceso de re-
cogida de informacidn, se encargardn también de redactar el in-
forme de seguimiento.

4° DAR A CONOCER LOS RESULTADOS DEL SEGUIMIENTO
Y LA EVALUACION

Se consensuara el informe de seguimiento con todas las personas
de la comisién. La comisién informa sobre los resultados a la Di-
reccion, a la representacion sindical y, posteriormente a toda la
plantilla.
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5° PLAN DE MEJORA

En el supuesto de que el seguimiento o la evaluacidn plantee Ia
necesidad de introducir nuevas medidas o incluso un PLAN DE
MEJORA, se informara a la Direccién de la empresa, la represen-
tacién sindical y todas las personas de la plantilla.

D.- ;Qué conseguimos?

El seguimiento y evaluacién permiten conocer si el plan se estd cum-
pliendo y qué resultados estd dando. Asegura que el plan de igualdad
no se ha quedado en “papel mojado” sino que es una herramienta activa
que se esta utilizando.

El plan de igualdad como deciamos es cambiante, se pueden moldear e
introducir cambios si asi se estima conveniente para lograr los objetivos
esperados. A través del seguimiento y evaluacién podemos detectar y
atender estas necesidades de cambio.
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PASO VIII.- CONSOLIDACION DEL COMPROMISO A TRAVES DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA

A.-;Qué es?

Dotar de cardcter normativo el Plan de Igualdad negociado.

B.- ;A qué objetivo responde?

Responde ala consolidacidn de los compromisos alcanzados en el marco
del Plan de Igualdad a través de la negociacidn colectiva, desde los con-
venios colectivos hasta los acuerdos de empresa.

C.- (Cémo lo hacemos?

La integracion del Plan de Igualdad en el convenio colectivo o en su de-
fecto, en un acuerdo de empresa, es la mejor herramienta para conso-
lidar la integracién del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

El Plan deigualdad debe ser registrado ante la Direccién General de Tra-
bajo, de la misma forma que se registra un convenio colectivo o un

acuerdo de empresa.

Los pasos a seguir se recogen en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo. Articulo 2. Ambito de aplicacién.

1. Serdn objeto de inscripcidn en los registros de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo de las autoridades laborales competentes los si-
guientes actos inscribibles:

(---) f) Los acuerdos sectoriales que establecen los términos y con-
diciones que han de seguir los planes de igualdad en las empresas,
los acuerdos que aprueben planes de igualdad en las empresas afec-
tadas por la negociacion colectiva sectorial, asi como los acuerdos
que aprueben planes de igualdad derivados del convenio colectivo
de empresa.

D.- ;Qué conseguimos?

La regulacidn, en nuestra organizacidn, del principio de igualdad en el
marco de la negociacién colectiva.

A qué debes prestar atencion.-

¢ No puede registrarse un plan de igualdad que no ha sido nego-
ciado y consensuado con la representacion legal de los trabaja-
dores o en su defecto con la plantilla.

¢ Revisa el convenio colectivo al que tu empresa pertenezca para
comprobar que no existe ninguin aspecto que vulnere el principio
de laigualdad de oportunidades. Comprueba si existen cldusulas
que puedan afectar a vuestro convenio o acuerdo de empresa
recogidos en los convenios de sector.
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BUENAS PRACTICAS

La seleccidn de estas acciones esta determinada, no solo en funcidon del
grado de eficacia que haya podido obtener, sino fundamentalmente por
el potencial transformador y multiplicador que pueden llegar a alcanzar
al ser trasladadas y reproducidas por otros agentes en el mismo nivel
de intervencidn y en otros escenarios similares. También se da valor de
“buena practica” a aquella que contribuye conceptualmente a superar
las limitaciones de género en las relaciones laborales y puede generar
posibilidades de cambios estructurales, aunque sean minimos, que pro-
muevan el avance de la igualdad real de mujeres y hombres.
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CALENDARIO DE REUNIONES DE TRABAJO

PEQUENA EXPLICACION......

OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:

OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:

OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:
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OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:

OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:

OBJETIVO DE LA REUNION:

FECHA:

ASISTEN:

OBSERVACIONES:
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CURSOS, JORNADAS Y SEMINARIOS DE FORMACION

PEQUENA EXPLICACION....

TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA: osi ONo

OBSERVACIONES:

TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA: asi ONo

OBSERVACIONES:

TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA: osi CNo

OBSERVACIONES:

60



TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA:

asi

O No

OBSERVACIONES:

TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA:

asi

O No

OBSERVACIONES:

TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA:

gsi

[ONo

OBSERVACIONES:
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TITULO:

ENTIDAD ORGANIZADORA:

FECHA/LUGAR:

ASISTENCIA:

st

ONo

OBSERVACIONES:

62




AGENDA DE TELEFONOS

A

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

B

Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

C

Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

D

Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
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E

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

F

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

G

Nombre Nombre
& [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

H

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
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Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

J-K

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

L

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

M

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
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N-N

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

(0)

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
P-Q

Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

R

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
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S

Nombre Nombre
& [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @

T

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
U-v-w

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
X-Y-Z

Nombre Nombre
@ [Fax @ [Fax
@ @
Nombre Nombre
& [Fax & [Fax
@ @
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PLANNING

[ Paso l.- Formalizacidn del compromiso ]

68




69




[ Paso Il.- Creacion del Comité o comisién de igualdad j
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[ Paso Ill.- Formacidén sobre igualdad de oportunidades j
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[ Paso IV.- Comunicacidon j
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( PAso V.- Diagndsticos j
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( Paso VI.- Plan de igualdad j
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( Paso VII.- Seguimiento y evaluacién del plan j
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Paso VIII.- Consolidacién del compromiso a través de la
negociacion colectiva
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LISTADO DE RECURSOS Y DOCUMENTOS DE INTERES

Si buscas informacién técnica sobre cémo elaborar un plan de igualdad,
lo mas seguro que este documento no cubra todas tus demandas. Por
eso, también te aportamos referencias bibliogréficas sobre documentos
para este fin, que podras encontrar al final.

MATERIALES DE INTERES

Protocolo de implantacién del mainstreaming de género.
Proyecto Caliope.
Instituto de la Mujer. Ministerio de Igualdad

Construyendo un proceso de mainstreaming de género en
el ambito de las organizaciones laborales y la negociacién
colectiva. Proyecto Caliope.

Instituto de la Mujer. Ministerio de Igualdad

Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa
Instituto de la Mujer. Ministerio de Igualdad.

Orientaciones para negociar medidas y planes de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas.
Instituto de la Mujer. Ministerio de Igualdad

Orientaciones y herramientas para incorporar la igualdad
de género en la negociacion colectiva.
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Los 10 porqué para la igualdad.
Generalitat de Catalunya. Departament de Treball

La igualdad entre mujeres y hombres en las empresas. Mo-
nografico 4: el plan de igualdad: elaboracién implantacién
y medidas.

Instituto de la Mujer. Andaluz. Consejeria para la igualdad y
bienestar social.

Los planes de igualdad entre mujeres y hombres en la ne-
gociacion colectiva investigacion promovida por el Instituto
de la Mujer y realizada por la Fundacién 1° de Mayo.
Investigacidon promovida por el Instituto de la Mujer y reali-
| zada por la Fundacién 1° de Mayo.

Indicadores de Igualdad par alas empresas. Propuesta de in-
dicadores para a elaboracion de Planes de Igualdad.
Generalitat de Catalunya. Departament de Treball.

:Dénde estamos en materia de igualdad de oportunidades
en el ambito laboral?
| Generalitat de Catalunya. Departament de Treball.

| Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Guia
| para el diagnéstico, negociacion y aplicacion de medidas y
| planes de igualdad.

| Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.
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Guia para el seguimiento, y evaluacién de los planes de
Igualdad.
Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO.

FORMACION

Existen varias entidades de cardcter publico y privado que ofrecen for-
macidn en igualdad de oportunidades. A continuacién te mostramos un
listado de sitios Web de entidades publicas y entidades sin animo de
lucro donde puedes encontrar cursos de formacién gratuitos.

También hay empresas privadas que ofrecen formacién en igualdad de
oportunidades. Con la aprobacién de la Ley se ha ampliado el nimero
de empresas que ofrecen formacién en género y, especialmente, proli-
feran los cursos especificos en Planes de Igualdad. La oferta de cursos
privados puedes obtenerla haciendo una busqueda en Internet.

Si alguno de los cursos que has buscado te interesa, obtén referencias
de la entidad que lo ofrece para asegurarte de que vas a recibir una
buena formacién.

Forem La "Fundacién Formacién y Empleo
Miguel Escalera” perteneciente ala
Confederacién Sindical de CC.0O0.
www.forem.es

Maforem Es la delegacidn territorial para el
ambito de Madrid de la “Funda-
ciéon Formaciéon y Empleo Miguel
Escalera”.
www.maforem.org

Instituto de la Mujer www.inmujer.es
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Consejeria de Empleo, www.madrid.org
Mujer e Inmigracién.

Comunidad de Madrid
Fundacion Mujeres www.fundacionmujeres.es
Universidad www.ucm.es

Complutense de Madrid

Universidad Auténoma de Madrid www.uam.es
Universidad a Distancia UNED www.fundacion.uned.es
Universidad Carlos IlI www.uc3m.es
Universidad Rey Juan Carlos www.urjc.es
Universidad de Alcala www.uah.es
Universidad Internacional www.uimp.es

Menédez Pelayo

Universidad Politécnica de Madrid www.upm.es

Anexo

GRANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

(nombre de la empresa) declara su compromiso en el establecimiento
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Nexo

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

(nombre de la empresa) declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunida-
des entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razdn de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estable-
ciendo laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Hu-
manos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de
esta empresa, desde la seleccién ala promocidn, pasando por la politica
salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud labo-
ral, la ordenacidn del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, aten-
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diendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicidn, criterio o practica aparente-
mente 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 proyectara
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 o a través de la implantacién de un Plan de igual-
dad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitran-
dose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres
en la empresay por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal
de trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion co-
lectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efec-
tiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y
evaluacidn de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.
Firmado por la direccién a méximo nivel (nombre y cargo)

Lugary fecha

FUENTE: INSTITUTO DE LA MUJER, Manual para elaborar un plan de
igualdad en la empresa, Ministerio de Asuntos Sociales
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