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1.1. APLICACION PRACTICA DE LA NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD

1.1.1. Introduccién

El desarrollo de las politicas de igualdad en las empresas tiene su maximo exponente en los
planes de igualdad como instrumento que permite integrar la igualdad en las relaciones
laborales y en todos los ambitos de gestidon de las organizaciones y asi avanzar hacia la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tu empresa ha negociado un Plan de Igualdad que tiene como objetivo fundamental seguir
trabajando en la integracion de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en
todos los procesos que desarrolle la empresa, garantizado el compromiso en materia de
Igualdad.

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tienen todas las empresas en esta materia, se debe cumplir la normativa aplicable:
e Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.
e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro.
e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
e Ley15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién.
e Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
e Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

1.1.2. Antecedentes historicos

En primer lugar, vamos a realizar un breve recorrido por los hitos histéricos que, impulsados
desde la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), sustentan las politicas de igualdad de la
normativa espafiola actual.

1945

Carta de Constitucion de la ONU

La Carta de Constitucion de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) firmada en San
Francisco en 1945, incluye la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. La ONU ha
apostado desde sus inicios por el reconocimiento del principio de no discriminacién. Tiene
entre sus propdsitos "realizar la cooperacion internacional en la solucién de problemas
internacionales de caracter econémico, social, cultural o humanitario, y en el desarrollo y
estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales de todos, sin

hacer distincién por motivos de raza, sexo, idioma o religiéon" (articulo 1.3).
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1948

Declaracion Universal de los Derechos Humanos de la ONU

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos de la ONU es un documento que marca un
hito en la historia de los derechos humanos. Elaborada por representantes de todas las
regiones del mundo con diferentes antecedentes juridicos y culturales, la Declaracion fue
proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris, en 1948. Declara el
respeto a la dignidad e integridad de la persona sin que pueda prevalecer discriminacién
alguna por razén de sexo (articulos 1y 2).

1975 - 1995

Conferencias mundiales

Las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer convocadas por las Naciones Unidas en el
ultimo cuarto de siglo han contribuido a situar la causa de la igualdad entre los géneros en el
mismo centro del temario mundial. Las conferencias han unido a la comunidad internacional
en apoyo de un conjunto de objetivos comunes con un plan de accién eficaz para el adelanto
de la mujer en todas partes y en todas las esferas de la vida publica y privada.

e 1975. México D.F.: Inicio de un didlogo mundial

e 1980. Copenhague: Comienza el proceso de examen

e 1985. Nairobi: El nacimiento del feminismo a escala mundial

e 1995. Beijing: Un legado de éxito

2002- 2020

Seguimiento de los compromisos

Con el objeto de realizar el seguimiento para analizar el grado de los compromisos adquiridos
en Beijing, la Comisién de la Condicién Juridica y Social de la Mujer de las Naciones Unidas
celebrd las revisiones de:

e Beijing+5 (junio 2000)

e Beijing+10 (febrero 2005)

e Beijing+15 (marzo 2010)

e Beijing +20 (marzo de 2015)

e Beijing +20 (marzo de 2020)

Todos/as somos libres e iguales ante la ley
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1.1.3. Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tuvo
por objeto hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacion de toda discriminacion, directa e indirecta, de
las mujeres. Se traté de una ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad
de género en Espania.

Plan de Igualdad para empresas
Establece la obligatoriedad de negociacidn, elaboracién y aplicacién de un Plan de Igualdad en
los siguientes casos:
e Empresas con mas de 250 personas trabajadoras.
e Empresas obligadas por el convenio colectivo que sea de aplicacion.
e Empresas en las que la autoridad laboral lo haya acordado en un procedimiento
sancionador, sustituyendo las sanciones accesorias por la elaboracién de un plan de
igualdad.

Conciliacion y corresponsabilidad

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

Politicas de empleo para la mujer
La inclusiéon de la mejora de la formacidon y la empleabilidad de las mujeres y de su
permanencia en el mercado de trabajo como objetivos prioritarios de la politica de empleo.

Medidas de accidn positiva
Posibilidad de que la negociacién colectiva establezca medidas de accién positiva que
favorezcan el acceso al empleo de las mujeres y la eliminacién de situaciones de discriminacién
en sus condiciones de trabajo.

Prevencién del acoso sexual

Se incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, enmarcandose dentro de la proteccidn,
promocién y mejora de la salud laboral.

1.1.4. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena
igualdad, este Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién,
contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacién de siete normas con rango de ley
que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.
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“» NOVEDADES LEGISLATIVAS INTRODUCIDAS

Cabe destacar la introduccion de tres novedades legislativas:
e Ampliacién de la obligatoriedad de incorporar un Plan de Igualdad en empresas de 250
a 50 personas.
e Creacién de un Registro de Planes de Igualdad.
e Modificacidn en el nombre de la prestacion por "maternidad" y "paternidad"”, que pasa
a denominarse: prestacion por "nacimiento y cuidado del menor".

1.1.5. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, surge para dar cumplimiento al mandato de
desarrollo reglamentario establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, con relacion
a aspectos como: el diagndstico, los contenidos, las materias, los sistemas de seguimiento y
evaluacion de los planes de igualdad, asi como el Registro de Planes de Igualdad.

Ademas, se desarrollan otros temas cuyo desarrollo reglamentario sirven para mejorar la
eficacia de los planes de igualdad y también para incrementar la seguridad juridica al ayudar a
clarificar algunos aspectos. Entré en vigor el 14 de enero de 2021 y se articula en torno a
cuatro capitulos:

e El capitulo | determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y regula las
cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar e
implementar un plan de igualdad.

e El capitulo Il regula el mecanismo negociador que lleva a la elaboracién del plan.

e El capitulo Ill especifica el contenido que debe tener dicho plan.

e El capitulo IV, por ultimo, desarrolla la obligacién de registro de los planes de igualdad.

% REQUISITOS DE LOS PLANES DE IGUALDAD PARA SU REGISTRO

Extension
El plan de igualdad deberd incluir a todas las personas de la organizacidn en su dmbito
funcional y se extiende a las personas cedidas a través de una ETT.

N° empleados/as Plazo obligatorio

Empresas de mas de 150 empleados/as Hasta 7 de marzo de 2020
Empresas a partir de 100 empleados/as Hasta 7 de marzo de 2021
Empresas a partir de 50 empleados/as Hasta 7 de marzo de 2022

Que el convenio que aplica la empresa establezca esta obligacion
Como alternativa a una propuesta de sancion derivada de un incumplimiento empresarial en materia de igualdad.
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Vigencia

Deben estar vigentes. Se prevé que, al margen de que parte puedan fijar un periodo menor, la
duracion de los planes de igualdad no podra ser superior a 4 afios.

En caso de que el periodo de vigencia del plan de igualdad haya finalizado, la empresa podra
presentar una ampliacidn y/o modificacion del plan de igualdad adjuntando el plan de igualdad
originario y el anexo de ampliacion y/o modificacion o un nuevo plan de igualdad.

Negociacion

Tendran que haber sido negociados, o, en su caso, acordados, con la representacién legal de
las personas trabajadoras de la forma que determine la legislacién laboral.

En cuanto al plazo establecido, las empresas deberan tener negociado, aprobado y presentada
de solicitud de registro de su plan de igualdad en un periodo maximo de un afio.

Registro
Concretamente, la solicitud de registro de su plan de igualdad debe presentarse dentro del
plazo de 15 dias, a partir de la firma del plan.

Informacion
Se debe haber informado a las personas trabajadoras del contenido y objetivos del plan de
igualdad.

Contenidos

Para su registro, los Planes de Igualdad deberan incluir como minimo:

e Una diagnosis previa de la situacidn de la empresa en materia de igualdad.

e Los objetivos a alcanzar.

e Las acciones a desarrollar.

e El calendario de realizacién de las actuaciones.

e Elsistema de seguimiento y evaluacién.

e La entidad juridica titular debera estar legalmente constituida y la persona que actue
en su representacién deberd disponer de los poderes suficientes para actuar como tal.

e La utilizacion de un lenguaje neutro y no sexista.
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EXTENSION

Debe incluir a todas las personas de la organizacién en su dmbito funcional y se
extiende a las personas cedidas a través de una ETT.

YIGENCIA

La duracién de los planes de igualdad no podra ser superior a 4 anos. Aunque se
puede fijar una duracion menor.

., 8
Requisilss de laa NEGOCIACION
;!"‘ I E‘ II E ,9”““!'“! Tendran que haber sido negociados con la RLPT. Las empresas deben tener
M &l W negociado, aprobade y presentada la solicitud de registro de su plan de igualdad

en un periodo maximo de un afo.

INFORMACION

Se debe haber informado a las personas trabajadoras del contenido y objetivos
del plan de igualdad.

CONTENIDOS

Los contenidos minimos incluyen: diagndstico, objetivos, acciones, calendario,
sistema de seguimiento y evaluacidn. Ademds, debe utilizarse un lenguaje neutro y
no sexista.

1.1.6. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre

Este Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres responde a la necesidad de dar desarrollo reglamentario a las obligaciones legales
establecidas de acuerdo con la disposicion final primera del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, que ya hemos tratado anteriormente. Entré en vigor el 14 de abril de 2021.
Su capitulo Il desarrolla en diferentes secciones los instrumentos que hacen posible el
principio de transparencia retributiva:

- Laseccién 1.2 incluye las normas generales sobre el registro retributivo.

- Laseccién 2.2 se ocupa del concepto y contenido de la auditoria retributiva.

- Laseccién 3.2 por su parte establece la adecuada valoracidn de los puestos de trabajo.

% REGISTRO RETRIBUTIVO

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el
personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia
en la configuracién de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a
la informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracién
documentada de los datos promediados y desglosados.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

Trébol ) FUNDACION
Viole’roQQ I:}:\/ VACTORIA
Consbora Ao d eapeso

Deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente

desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno

de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier
otro sistema de clasificacién aplicable. A su vez, esta informacién deberd estar desagregada en
atencién a la naturaleza de la retribucidn, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo

diferenciado cada percepcién.

< AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las empresas que desarrollen un Plan de Igualdad deberan incluir una auditoria salarial.
Tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de
la empresa cumple el principio de igualdad salarial entre mujeres y hombres.

Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstdaculos y dificultades existentes relacionados y asegurar la transparencia y el seguimiento
de dicho sistema retributivo.

El contenido de esta auditoria sera:

e Realizacion del diagnéstico de la situacidn retributiva en la empresa, que incluya la
evaluacion y valoracion de los puestos de trabajo y otros posibles factores
desencadenantes de la diferencia retributiva.

e Establecimiento de un plan de actuacién para la correccidon de las desigualdades
retributivas contener un sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras a
partir de los resultados obtenidos.

<* VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos
los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignaciéon de una puntuacién o valor numérico al mismo. Los
factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de
manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

Los factores y sub-factores vienen definidos en la Guia de uso de la Herramienta de Valoracién
de Puestos de Trabajo publicada en abril de 2022 por organismos publicos. Estan divididos en
cuatro grupos:
1.- Naturaleza de las funciones o tareas. Incluye los factores: definicion extensa de
obligaciones, esfuerzo fisico, esfuerzo mental, autonomia, etc.
2.- Condiciones educativas. Incluye el factor: ensefanza reglada.
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3.- Condiciones profesionales y de formacidn. Incluye los factores: conocimientos y
comprension, aptitudes, habilidades sociales y otros factores relacionados con
condiciones profesionales y de formacion.

4.- Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeiio.
Incluye los factores: entorno, condiciones organizativas y otros factores relacionados
con las condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio.

Para determinar los factores y subfactores se han tenido en cuenta los siguientes criterios:

ADECUACION TOTALIDAD OBJETIVIDAD

e Adecuacion: Implica que los factores relevantes en la valoracion son aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacidn necesaria.

e Totalidad: Supone que, para constatar si concurre igual valor, se tienen en cuenta todas
las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore.

e Objetividad: Significa que aplicamos mecanismos claros que identifican los factores que
se han tenido en cuenta en la fijaciéon de una determinada retribucidn y que no dependan
de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

1.1.7. Ley 15/2022, de 12 de julio

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato vy la no discriminacidn se

define como una ley de derecho antidiscriminatorio especifico, que viene a dar cobertura a las
discriminaciones que existen y a las que estan por venir, ya que los desafios de la igualdad
cambian con la sociedad y, en consecuencia, también deberdn hacerlo en el futuro las
respuestas debidas.

Esta ley incluye entre sus dmbitos de aplicacién el empleo, por cuenta ajena, por cuenta propia
y, también, el empleo publico.

% ARTICULO 9. DERECHO A LA IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION EN
EL EMPLEO POR CUENTA AJENA
[Contenido adaptado de la ley]


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-11589

Trébol ) FUNDACION
womo%? M, VACTORIA
Consbora Ao d eapeso

1. No podran establecerse exclusiones porlas causas previstas en esta ley (razén de

nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccién u opinién, edad, discapacidad,

orientacion o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, estado
seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion
socioecondmica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social) para el acceso al
empleo por cuenta ajena, publico o privado, incluidos los criterios de seleccion, en la

formacion para el empleo, en la promocion profesional, en la retribucion, en la jornada y

demas condiciones de trabajo, asi como en la suspension, el despido u otras causas de

extincion del contrato de trabajo.

2. Se entenderan discriminatorios los criterios y sistemas de acceso al empleo, publico o

privado, o en las condiciones de trabajo que produzcan situaciones de discriminacidon indirecta

por razén de las causas mencionadas anteriormente.

3. Los servicios publicos de empleo, sus entidades colaboradoras y las agencias de colocacion

deberadn velar especificamente por el respeto del derecho a la igualdad de trato y no

discriminacién indirecta, favoreciendo la aplicacion de medidas para la consecucidn de tal fin
como el curriculo de vida anénimo.

4. La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, deberd velar particularmente por el respeto del

derecho a la igualdad de trato y no discriminacién en el acceso al empleo y en las condiciones

de trabajo.

5. La persona empleadora no podrd preguntar sobre las condiciones de salud del aspirante al

puesto.

6. Por via reglamentaria, se podra exigir a las personas empleadoras cuyas empresas tengan

mas de 250 trabajadores, que publiquen la informacion salarial necesaria para analizar los

factores de las diferencias salariales.

+ ARTICULO 10. NEGOCIACION COLECTIVA
[Contenido adaptado de la ley]
1. La negociacion colectiva no podrd establecer limitaciones, segregaciones o exclusiones para
el acceso al empleo, incluidos los criterios de seleccién, en la formacién para el empleo, en la
promocién profesional, en la retribucidn, en la jornada y demds condiciones de trabajo, asi
como en la suspension, el despido u otras causas de extincién del contrato de trabajo, por las
causas previstas en esta ley (razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccion u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género,
enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacidn socioecondmica, o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal o social).
2. Mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accidn positiva para
prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacidon en el dmbito del empleo y las
condiciones de trabajo.
3. La representacion legal de los trabajadores y la propia empresa velaran por el cumplimiento
del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en la empresa.
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<+ ARTICULO 33. PROMOCION DEL DERECHO A LA IGUALDAD DE TRATO Y NO
DISCRIMINACION

[...]
2. Las empresas podran asumir la realizacién de acciones de responsabilidad social
consistentes en medidas econdmicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra
naturaleza, destinadas a promover condiciones de igualdad de trato y no discriminacién en el
seno de las empresas o en su entorno social. En todo caso, se informara a los representantes
de los trabajadores de las acciones adoptadas.
La realizacion de estas acciones podrd ser concertada con la representacion de los
trabajadores, asi como con las organizaciones cuyo fin primordial sea la defensa y promocion
de laigualdad de trato y no discriminacidn y los organismos de igualdad de trato.
Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en materia de
igualdad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacién general de publicidad.

[...]

1.1.8. Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre

Esta Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual ha estado envuelta

en polémica desde su aprobacién. Pretende impulsar la
prevencion de las violencias sexuales y garantizar los
derechos de todas las victimas, poniendo las bases para la
eliminacion de los obstaculos afiadidos que algunas

encuentran por los factores de discriminacién descritos.

<+ ARTICULO 12. PREVENCION Y SENSIBILIZACION EN EL AMBITO LABORAL

[Contenido adaptado de la ley]

1. Las empresas deberdan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Asimismo, deberan arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas,
incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

2. Las empresas podran establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de
las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafias informativas, protocolos de actuacién o acciones de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior, podra
beneficiarse la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de contratacién
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laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién
determinada y con contratos en practicas. También podran beneficiarse las becarias y el
voluntariado. Asimismo, podran beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas que
presten sus servicios a través de contratos de puesta a disposicién.

Las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacion para la proteccidon integral
contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes,
debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

[...]

<» ARTICULO 16. ESPACIOS PUBLICOS SEGUROS
[...]
2. Las empresas integraran la perspectiva de género en la organizacion de los espacios de sus
centros de trabajo con el fin de que resulten seguros y accesibles para todas las trabajadoras.

[...]

» ARTICULO 38. DERECHOS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL

[...]

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad, siempre que el contrato se celebre
con una persona desempleada, para sustituir a trabajadoras victimas de violencia sexual que
hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geogréfica o al
cambio de centro de trabajo tendran derecho a una bonificacién del 100% de las cuotas
empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes durante todo el periodo de
suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo.

[...]

1.1.9. Ley 4/2023, de 28 de febrero

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva

de las personas trans y para la garantia de los derechos de las

personas LGTBI, define las politicas publicas que garantizaran los
derechos de las personas LGTBI y remueve los obstdculos que les
impiden ejercer plenamente su ciudadania. Recoge una
demanda histérica de las asociaciones LGTBI, que durante
décadas han liderado e impulsado la reivindicacion de los
derechos de estos colectivos. Esta Ley sera abordada con mas

detenimiento en el Médulo 4.


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-5366
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-5366
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-5366
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1.2. EVOLUCION DEL CONCEPTO DE IGUALDAD

1.2.1. Igualdad ante la ley

(, Qué es la i

“La igualdad de género es un principio constitucional que estipula que hombres y mujeres son
iguales ante la ley”, lo que significa que todas las personas, sin distingo alguno tenemos los
mismos derechos y deberes frente al Estado y la sociedad en su conjunto.

La igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres es un principio universal. Sin
embargo, y a pesar de los grandisimos avances apreciados en este sentido en el ultimo siglo,
las relaciones entre géneros estan lejos de ser equilibradas.

MISMAS IGUALDAD IGUALDAD
OPORTUNIDADES DE TRATO EN EL VALOR

<» EVOLUCION DEL CONCEPTO

lgualdad Formal Hombres y mujeres somos iguales ante la ley

guatdad de Desarrollando medidas para prevenir cualquier

discriminacion

Oportunidades

/‘ Mismas Oportunidades

lgualdad Real : . v % —
g Tener las mismas condiciones de partida syt
\ Igualdad en valor

LA IGUALDAD SINO ES REAL NO ES IGUALDAD
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IDEA CLAVE: No se trata de confrontar entre hombres y mujeres, sino de que hombres y
mujeres impulsen una nueva forma de hacer negocios para que el entorno laboral sea un
espacio para el desarrollo de las personas donde el talento pueda mostrar su mejor version.

REFLEXION: ¢ Piensas que hemos alcanzado la igualdad real?

Te invitamos a compartir tu opinién en el FORO.

Los verdaderos avances y cambios se consiguen con la transformacion de las ideas, del
pensamiento y de los sentimientos.

1.2.2. Igualdad vs Paridad
Antes de seguir avanzando, diferenciemos tres conceptos claves:

Igualdad de género: Situacion en la que hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades, y son tratados y valorados de las misma forma.

Equidad de género: Se brinda a las mujeres y a los hombres las mismas oportunidades,
condiciones y formas de trato en el ambito laboral. Por tanto, se hacer un reparto equitativo
de las medidas propuestas en el plan de igualdad para alcanzar la igualdad real.

Paridad de género: Cuestion de nimeros. Persigue un porcentaje equilibrado de hombres y
mujeres en la plantilla de una empresa. Segun la Ley Organica 3/2007, se entenderd 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 60% ni sean menos del 40%.

IDEA CLAVE: Una presencia equilibrada o no de mujeres y hombres en el conjunto de
la plantilla no necesariamente implica que la participacidon dentro de la misma sea
igualitaria, por lo que seguiremos profundizando en el analisis de género.

[GUAEAD PARIDAD


AngelesJimenez
Subrayado
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MODULO 2. PROCESO DE

SOCIALIZACION

2.1. LA PERSPECTIVA DE GENERO

2.1.1. ¢Qué es la perspectiva de género?

2.1.2. ¢Cémo aplicar la perspectiva de género a un proyecto?
2.1.2.1. Salud

2.1.2.2. Educacion

2.1.2.3. Trabajo

2.1.3. Empoderamiento femenino

2.1.4. Sororidad

2.2. SEXO-GENERO
2.2.1. Diferencia entre sexo y género
2.2.2. Sistema sexo-género

2.3. ESTEREOTIPOS Y ROLES DE GENERO

2.3.1. {Qué son los estereotipos de género?

2.3.1.1. Estereotipos de género y educacion

2.3.1.2. Estereotipos de género y trabajo

2.3.2. ¢Qué son los roles de género?

2.3.3. ¢Cémo afectan a la igualdad los estereotipos y roles de género?

2.4. PROCESO Y AGENTES DE SOCIALIZACION
2.4.1. El proceso de socializacién

2.4.2. Los agentes de socializacién

2.4.3. Tipos de socializaciéon

2.4.4. Beneficios de la igualdad
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2.1. LA PERSPECTIVA DE GENERO

2.1.1. ¢Qué es la perspectiva de género?

N
¢

/). Qué es la, Perapectiva, de Génens. “‘

)

?‘)’\Q ®

{

La perspectiva de género es una metodologia que se introduce en la Construccién del
Conocimiento y nos permite sefialar diferencias y discriminaciones entre hombres y mujeres.

Ayuda a comprender mas profundamente tanto la vida de las mujeres como la de los hombres
y las relaciones que se dan entre ambos. De esta manera, se pone de manifiesto los obstaculos
gue existen para el desarrollo del principio de igualdad.

A través de la perspectiva de género detectamos los roles que se han establecido en funcidn
del sexo y analizamos los estereotipos femeninos y masculinos que estos generan.

Este enfoque cuestiona dichos estereotipos, con los que las personas hemos sido educadas, y
abre la posibilidad de elaborar nuevos contenidos de socializacién y de relacién entre los seres
humanos.

Con la Perspectiva de Género vemos con otra mirada,
con otro punto de vista.

+» IMPORTANCIA DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

La importancia de la aplicacion de la perspectiva de género radica en las posibilidades que
ofrece para comprender cdmo se produce la discriminacién de las mujeres y las vias para
transformarla.

El empleo de este enfoque plantea la necesidad de solucionar los desequilibrios que existen
entre mujeres y hombres, como pueden ser:
e La redistribucidén equitativa de las actividades entre los sexos (en las esferas de lo
publico y privado).
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e La justa valoraciéon de los distintos trabajos que realizan mujeres y hombres,
especialmente en lo referente al cuidado de hijas e hijos, el cuidado de personas
dependientes y las tareas domésticas.
e La modificacién de las estructuras sociales, los mecanismos, las reglas, las practicas y
los valores que reproducen la desigualdad.

e Elfortalecimiento del poder de gestion y decisidn de las mujeres.

Ademas, es necesario entender que la perspectiva de género mejora la vida de las personas,
de las sociedades y de los paises, enriqueciendo todos los dmbitos productivos, es decir, no se
limita solamente a las politicas focalizadas a favor de las mujeres.

El reto mas grande es eliminar los prejuicios y la resistencia que aun existen hacia la
incorporacién de esta perspectiva, lo que permitird entender los alcances y posibilidades que
traen consigo su implementacion para el pleno desarrollo del pais.

Aunque la igualdad de género estd protegida por diversos tratados e instrumentos
internacionales, siguen existiendo importantes desigualdades entre hombres y mujeres.

Con frecuencia las nifias y las mujeres sufren discriminacién en muchos sectores: la salud, la
educacién a representacién politica o el mercado laboral, y esa discriminacion tiene efectos
negativos en su vida.

Los elementos fundamentales para entender la perspectiva de género son los siguientes:

e Sereconoce que la forma de ver el género es diferente dependiendo de las sociedades
y de las épocas.

e Analizamos que el género nos atribuye socialmente unas determinadas caracteristicas.

e Atendemos a la existencia de desigualdad entre lo femenino y lo masculino, de forma
qgue predomina lo masculino.

e Reconocemos la influencia del género en muchos dmbitos como la economia, el
trabajo, la educacion, las relaciones entre hombres y mujeres, etc.

e Se considera que la idea de género se ve influida por otros elementos, como la edad o
el estado civil.

e Se busca laigualdad para evitar situaciones de marginacién, violencia e injusticia.

EJEMPLO: La perspectiva de género aporta beneficios que van mucho mas allad de la esfera
politica. Por ejemplo, su incorporacion en la medicina ha permitido entender que los sintomas
de ciertas enfermedades, o los efectos secundarios de algunos medicamentos son diferentes
en las mujeres que en los hombres. Y, al igual que con la medicina, la incorporacion de la
perspectiva de género permite mejorar el desarrollo cientifico, tecnoldgico, urbano, etc.
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2.1.2. ¢Como aplicar la perspectiva de género a un proyecto?

En la planificacion de cualquier proyecto (procedimientos, protocolos, planes, presupuestos,
etc.) la integracion de la perspectiva de género es fundamental para desarrollar iniciativas que
respondan a las necesidades y realidades de todas las personas involucradas.

Una planificacion sensible al género supone:
e Reconocer expresamente que existe una desigualdad entre hombres y mujeres, tal y
como demuestran los datos de los estudios realizados.
e Analizar las necesidades de las mujeres para que tengan voz en el proyecto y para
empoderarlas.
e Ver las capacidades técnicas desde la perspectiva de género.
e Generar espacios para el debate entre hombres y mujeres.

En este apartado, analizaremos tres grandes ambitos en los que se puede aplicar la perspectiva
de género: salud, educacién y trabajo.

2.1.2.1. Salud

En el ambito de la salud, la perspectiva de género se refiere a la necesidad de reconocer las
diferencias entre hombres y mujeres, admitiendo que los resultados y los riesgos sanitarios
pueden ser diferentes.

Hasta hace poco tiempo, en el caso de las mujeres, la salud publica se enfocaba en el
embarazo y el parto. Pero es necesario un punto de vista mas amplio, de forma que se cuide la
salud de la mujer en todo momento. Por ejemplo, los sintomas del infarto agudo de miocardio
y la percepcion de estos se presentan de diferente modo dependiendo del sexo de la persona
que lo sufra. Las mujeres presentan sintomas muy variados que hacen mas dificil el diagndstico
de infarto en ellas. Puedes leer mas sobre esto en este articulo de la Fundacién Espafiola del

Corazon.

IDEA CLAVE: La salud no escapa a la construccién social del género.

SABIAS QUE:
e La mayoria de los hombres no van a atencién primaria, van a urgencias cuando ya no
tienen mas remedio.
e Segln una investigacion realizada en Dinamarca con datos de 1994 a 2015, las mujeres
son diagnosticadas mas tarde que los hombres en 770 enfermedades.
e Latoxicidad de la quimioterapia contra el cancer incide de forma diferente en hombres
y en mujeres.


https://fundaciondelcorazon.com/blog-impulso-vital/2820-infarto-femenino-ien-que-se-diferencia.html
https://fundaciondelcorazon.com/blog-impulso-vital/2820-infarto-femenino-ien-que-se-diferencia.html
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2.1.2.2. Educacion

Las escuelas son uno de los principales agentes para educar a las futuras generaciones,
también en lo que respecta a igualdad de género. En este espacio debe impulsarse la
correccion de cualquier tipo de desigualdad social por este motivo.

En este sentido es fundamental:
e Favorecer el acceso de las nifias y de las mujeres a la educacion.
e Utilizar materiales didacticos que destaquen por igual las actividades realizadas por
hombres y por mujeres.
e Educar en valores, como la igualdad y el respeto.
e Empoderar a las mujeres para que participen en igualdad en todos los dmbitos.

IDEA CLAVE: La coeducacién es un enfoque educativo igualitario que promueve la ensefianza y
el aprendizaje conjunto de nifios y nifias en un mismo entorno. Rompe con segregaciones por
género y busca fomentar la igualdad, el respeto y la comprensidon entre ambos sexos desde
una edad temprana. Al promover la coeducacién, se propicia un ambiente en el que se
desafian estereotipos de género y se fomenta una educacidn mas inclusiva y equitativa.

2.1.2.3. Trabajo

En el ambito laboral existen numerosas desigualdades, por ejemplo en cuanto a salario o al
acceso a puestos directivos. Para combatir este problema es necesario que se elaboren
politicas publicas que apuesten por la transparencia en cuanto a los salarios que se pagan a
hombres y mujeres por las empresas en un mismo puesto. Esto, como hemos visto, ya esta en
marcha.

Aqui gana importancia que los planes de igualdad y las auditorias salariales se elaboren desde
la perspectiva de género.

Asimismo, el empoderamiento femenino es clave en las empresas sostenibles. En el siguiente
apartado profundizaremos mas sobre este concepto.

2.1.3. Empoderamiento femenino

El empoderamiento femenino es el proceso que permite el incremento de la participacién de
las mujeres en todos los aspectos de su vida, tanto personal como social. Gracias a él, pueden
ser duefias de sus vidas e intervenir plenamente y en igualdad en todos los ambitos de su

sociedad, incluyendo la toma de decisiones y el acceso al poder.

De acuerdo con la ONU, empoderar a las mujeres para que participen plenamente en todos los

sectores y a todos los niveles de la actividad econdmica resulta fundamental para:
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e Construir economias fuertes.

e Establecer sociedades mads estables y justas

e Alcanzar los objetivos de desarrollo, sostenibilidad y derechos humanos acordados
internacionalmente.

e Mejorar la calidad de vida de las mujeres, de los hombres, de las familias y de las
comunidades.

e Promover las prdcticas y objetivos empresariales.

Tipos de empoderamiento de la mujer:

e Econdmico: Este tipo de empoderamiento se refiere a brindar a las mujeres las
herramientas y recursos necesarios para tener control sobre sus propias finanzas y
medios de subsistencia. Incluye acceso a empleo digno, salarios justos,
emprendimiento y acceso a recursos econémicos.

e Politico: Implica el acceso y la participacion activa de las mujeres en espacios de toma
de decisiones, ya sea a nivel local, nacional o internacional. Esto incluye la
representacidn en cargos politicos, la influencia en politicas publicas y la participacion
en procesos democraticos. En este sentido, cada vez es mas comun que las mujeres
ejerzan cargos de eleccidn popular o de gran responsabilidad.

e Psicoldgico: Implica el desarrollo de la autoestima, la confianza en si misma y la
capacidad de tomar decisiones auténomas y asertivas. También incluye el
reconocimiento y la gestién de emociones.

e Educativo: Se refiere a proporcionar a las mujeres acceso a una educacion de calidad y
oportunidades de aprendizaje a lo largo de sus vidas. Esto les permite adquirir
habilidades, conocimientos y confianza en si mismas para tomar decisiones
informadas. Asimismo, colabora con la eliminacidn de la brecha de género y permite el
crecimiento profesional de las mujeres.

e Social: Se refiere al reconocimiento y valoracion de las contribuciones y derechos de
las mujeres en la sociedad y la cultura. Esto incluye la promocion de la igualdad de
género, el combate contra la discriminacién y la promocién de la diversidad.

Estos tipos de empoderamiento estan interconectados y se complementan entre si. Al
promoverlos, se crea un entorno que permite a las mujeres alcanzar su maximo potencial y
contribuir de manera significativa en todos los aspectos de la sociedad.

2.1.4. Sororidad

Qué es la Seronidad,

Es la relaciéon de solidaridad entre las mujeres, especialmente en la lucha por su
empoderamiento.
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Es comun que las mujeres sean socializadas en una dindmica de competencia entre ellas, a
menudo enfocada en ganar la aprobacidn masculina. Esta dindmica puede limitar la
colaboracién y suscitar la divisién, en lugar de fomentar la solidaridad entre mujeres.

De esta manera, se dificulta la unidn de las mujeres para luchar por cambios a nivel
sociopolitico que puedan cambiar los canones sociales y se mantiene el statu quo en las
sociedades patriarcales. El sistema tiende a reproducirse mediante la socializacién de género.
El objetivo final de la sororidad consiste en derribar las barreras de género que son impuestas
a las mujeres mediante la socializacion.

¢« Una forma COMPLICE

de actuar ENTRE MUJERES
para que nos aliemos,
trabajemos JUNTAS,

empujemos las agendas

y los movimientos
ol
/ i
IDEA CLAVE: La sororidad es un acto de rebelién contra el patriarcado, NO contra los hombres.

2.2. SEXO-GENERO

2.2.1. Diferencia entre sexo y género

Es importante entender exactamente a qué nos referimos con el término “género” y como se
diferencia del término relacionado “sexo”.

El sexo se refiere a las caracteristicas bioldgicas y fisioldgicas que definen al hombre y a la
mujer. Esto incluye aspectos como los cromosomas, hormonas y estructuras reproductivas.
Por ejemplo: las mujeres tienen menstruacion, mientras que los hombres no.

Por su parte, el género es un constructo social y cultural que se refiere a los roles,
comportamientos, actividades y expectativas que una sociedad considera apropiados para
hombres y mujeres.

“Hombre” y “mujer” son categorias sexuales, mientras que “masculino” y “femenino” son
categorias de género. En funcidn del sexo se adquieren roles establecidos y estos generan
estereotipos femeninos y masculinos.



Trebol (8 NoACION
Violeta (:E.\/ CQLEE%STD@CEISANé

Consultoria & Auditoric de empresa

, Qué

BIOLOGICO

-

TRANSMISION POR
APRENDIZAJE

9

BASICAMENTE MODIFICABLE

.

ESTABLECE LA DIFERENCIA
ENTRE: LO MASCULINO Y LO

TRANSMISION GENETICA

BASICAMENTE
INMODIFICABLE

ESTABLECE LA DIFERENCIA
ENTRE: HOMBRE Y MUJERES

FEMENINO

i
$
e
w
i
&
s
.
B

IDEA CLAVE: El sexo y el género no son lo mismo

Las Unicas diferencias reales entre mujeres y hombres son las bioldgicas, diferencias que son
innatas, es decir, nacemos con ellas. Asi, genéticamente tenemos cromosomas diferentes, de
los 23 pares de cromosomas que tiene la especie humana, un par se diferencia siendo XX para
las mujeres y XY para los hombres.

Todas las demas diferencias que se atribuyen a mujeres y hombres, como sensibilidad, dulzura,
fortaleza, rebeldia, etc. son culturales y, por tanto, aprendidas. Es una construccion social
derivada del género.

El género, femenino o masculino, que se adjudica a un ser humano al nacer alude al conjunto
de atributos simbdlicos, sociales, politicos, econdmicos, juridicos y culturales asignados a las
personas de acuerdo con su sexo.

Son caracteristicas histdrica, social y culturalmente atribuidas a mujeres y hombres en una

sociedad con significacion diferenciada de lo femenino y lo masculino, construidas a través del
tiempo y que varian de una cultura a otra. Por tanto, son modificables.

2.2.2. Sistema sexo-género

Distinguir entre sexo y género ha servido para demostrar que algunas diferencias entre los
sexos son naturales pero que las desigualdades han sido construidas histéricamente por una
organizacion social patriarcal.
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De esta manera, este SISTEMA SEXO-GENERO, viene a designar el conjunto de practicas,

simbolos, representaciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a partir de

las diferencias sexuales.

En la préctica supone una jerarquizacion social por sexo de las personas en la medida que se
da mas valor a lo asociado con la identidad masculina. Dicha jerarquizacidon deriva en
discriminacién, entendida ésta como trato diferente de una persona por razén de sexo y no
por su aptitud o capacidad individual. En este sentido, se asignan papeles, espacios,
caracteristicas e identidades diferentes a cada persona en razon de su sexo bioldgico, lo que
genera situaciones diferenciadas tanto en lo referido a valores, derechos y oportunidades
como al cédigo de relacidn entre los sexos, basado en el poder.

<» IDENTIDAD DE GENERO
No debemos confundir género con identidad de género.

Como hemos explicado el género es una categoria social, y un conjunto de expectativas de la
sociedad acerca del comportamiento, las caracteristicas y la forma de pensar de las personas.
Cada cultura tiene estandares sobre la forma en que las personas deben comportarse segun su
género.

La identidad de género se trata de como te sientes en relacion a tu género y cémo lo expresas
a través de tu forma de vestir, comportamiento y aspecto personal. Comienza muy temprano
en la vida de una persona.

La mayoria de las personas se sienten hombre o mujer. Sin embargo algunas personas sienten
gue son mujeres masculinas u hombres femeninos, y algunas personas no se sienten ni
hombre ni mujer. Estas personas pueden elegir definirse como “intergénero” de “género
variante” o “género fluido”. Estos son algunos ejemplos de identidad de género.

IDEA CLAVE: El género no esta determinado Unicamente por la biologia, sino que es una
construccion social que varia entre culturas y a lo largo del tiempo. Es importante reconocer
qgue el género no se limita a una dicotomia binaria y puede ser experimentado de diversas
maneras por diferentes personas.
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2.3. ESTEREOTIPOS Y ROLES DE GENERO

2.3.1. ¢Qué son los estereotipos de género?
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Un estereotipo de género es una visidon generalizada o una idea preconcebida sobre sobre
como se supone que deben comportarse o ser las personas basandose en su sexo o género.
Son simplificaciones o generalizaciones, perjudiciales cuando limita la capacidad de mujeres y
hombres para desarrollar sus capacidades personales, seguir sus carreras profesionales y/o
tomar decisiones sobre sus vidas.

Los estereotipos de género se manifiestan cuando se atribuye a una persona atributos,
caracteristicas o roles especificos por la sola razén de su pertenencia al grupo social de
mujeres o de hombres.

Ademads, los estereotipos de género, agravados con otros estereotipos, tienen un impacto
negativo desproporcionado en ciertos grupos de mujeres; como las mujeres de grupos
minoritarios, las mujeres con discapacidades, las mujeres con un estatus econémico mas bajo,
las mujeres migrantes, etc.

EJEMPLOS DE ESTEREOTIPOS DE GENERO

Estereotipos masculinos:
e Los hombres no lloran.
e Los hombres son agresivos.
e Los hombres son racionales.
e Los hombres son fuertes fisica y psicoldgicamente.

Estereotipos femeninos:
e Las mujeres son débiles o delicadas.
e Las mujeres son emocionales.
e Las mujeres saben escuchar.
e Las mujeres son mas organizadas.

El refuerzo y la perpetuacién de estos estereotipos de género son negativos tanto para
hombres como para mujeres, puesto que se presentan como modelos cerrados dificiles de
transformar, y que dificultan el de desarrollo de cualidades independientemente del sexo de
las personas.

Por tanto, los estereotipos generan desigualdades, provocando situaciones de discriminacion.
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2.3.1.1. Estereotipos de género y educacion

Venimos destacando el poder de la educacién y en la escuela en la consecucién de la igualdad
entre hombres y mujeres. También podemos analizar y eliminar los estereotipos durante el
proceso de socializacion, en las aulas mediante la coeducacion de los menores.

La autoestima, la ambicion y las expectativas de las nifas son las primeras victimas de los
estereotipos de género. Por tanto, erradicar los clichés y sus comportamientos asociados
deberia ser prioritario para cualquier sociedad, y esta labor comienza con su educacion.

Asi pues, el germen de los estereotipos esta en la educacién y también ahi reside su solucidn.
Para ello, tal y como establece la UNESCO en su Informe de Seguimiento de la Educacién en el
Mundo, resulta indispensable el apoyo de los gobiernos. Por ejemplo, a la hora de revisar
periddicamente los planes de estudios, los libros de texto y los programas de formacién
docente para garantizar que no se perpetuen los estereotipos de género o a la de contemplar
la promocién de programas de aprendizaje o becas para fomentar la incorporacion de las
mujeres.

¢COMO EVITAR LOS ESTEREOTIPOS DE GENERO EN LA ESCUELA?

B
Fomentar juegos y juguetes :
neutros, cooperativos y compartidos.

-

Incluir | d de eres — —

en el proyecto educativo ¥ 1
del centro.
solaborar con las familias y formarlas
para evitar comportamientos sexistas.
Realizar formaciones periddicas 7“
para los docentes en coeducacion.

Seleccionar materiales escolares A
y proyectos educativos no sexistas.

Impulsar que el profesorado trate
de la misma forma a ninos y ninas.

Fuente: TeacherToolkit, TeachThought y educaweb:
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2.3.1.2. Estereotipos de género y trabajo

Si nos situamos en el dmbito laboral, vemos muy claro el cdmo estos estereotipos de género
han marcado, y siguen marcando, las ocupaciones. Y es que hay profesiones que de manera
tradicional se han asociado al género.

Son profesiones eminentemente masculinas la de bombero, policia, cientifico o mecanico,
representando actitudes de valentia, racionalidad, dinamismo, etc. Y son profesiones
tradicionalmente femeninas las de enfermera (no médica), cuidadora de personas mayores (no
auxiliar de geriatria) o limpiadora (no operario/a de limpieza). Aunque en la actualidad se
vayan produciendo cambios y avances, siguen siendo unos estereotipos vigentes en la
sociedad y marcan a muchos de nuestros/as jovenes en la eleccidn de sus estudios.

Esta realidad que nos muestra el dia a dia pone de manifiesto que todavia hay un camino muy
largo por recorrer. El concepto de igualdad en el ambito laboral no significa Unicamente de la
igualdad salarial o de la igualdad de acceso al mercado, que sin duda son importantes. Es
mucho mas, y llega hasta raices muy profundas que cuesta modificar. El que todavia existan
estos estereotipos de género tan marcados y tan asumidos como normalizados por la sociedad
expone un escenario que requiere mucho trabajo de educacién, basada en el respeto y la
concienciacion.

Debemos conseguir un mercado laboral en el que se valore al/a la profesional por encima de
todo lo demas. Lo relevante en un trabajo es tu capacidad y tu competencia para llevarlo a
cabo, no sus circunstancias, entorno o género. La coeducacién y la erradicacién de preceptos
culturales basados en estereotipos de género son los dos elementos fundamentales sobre los
que cimentar una sociedad igualitaria para todos y todas.

2.3.2. ¢Qué son los roles de género?

Qué aan. los, Rales, de. Génens

El término explica el conjunto de conductas y expectativas, que deben regir la forma de ser,
sentir y actuar de las personas segun su género. Son observables en la actualidad en muchas
culturas y sociedades, prevaleciendo en las relaciones familiares, sociales o laborales.

Este conjunto de normas sociales diferenciadoras ha jugado un papel muy importante en
estudios feministas y de género; asi como en diagndsticos, evaluaciones o formulaciones de
politicas publicas que implican tanto visualizar el rol de las mujeres en determinados contextos
y proyectos, como analizar el impacto de la intervencién en estos y en las relaciones de
género.
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EJEMPLOS DE ROLES DE GENERO

Los roles de género establecen socialmente las tareas y responsabilidades asignadas a los
sexos, algunos ejemplos pueden ser:

e Rol productivo: Son aquellas actividades que desarrollan mujeres y hombres en el
ambito publico con el fin de producir bienes y servicios, y que generan ingresos y
reconocimiento.

e Rol reproductivo: Son actividades de reproduccion social que garantizan el bienestar y
la supervivencia de la familia, incluye las actividades domésticas y de cuidados. Estas
tareas son realizadas especialmente por mujeres.

e Rol de gestion comunitaria: Son actividades que aseguran la provisién y
mantenimiento de recursos escasos para el consumo colectivo, como agua vy
educacidn. Lo realizan principalmente mujeres a nivel comunitario.

e Rol de politica comunitaria: Es un rol de liderazgo a nivel comunitario, realizado
particularmente por hombres, puede ser remunerado y con ello generar poder o
estatus.

e Triple rol: Refiere a la realizacién simultanea de actividades correspondientes al rol
productivo, reproductivo y comunitario, lo que implica el alargamiento vy
fragmentacién de los horarios de trabajo de las mujeres.

Rol reproductivo

Trabajo no remunerado

Servicio y cuidado
de personas

Poder y

Mediacién - subordinacién Autoridad - deminacién

&
A TRAVES DE LA SOCIALIZACION, SE APRENDEN LOS ROLES DE GENERO

No obstante, ya que estos roles son papeles construidos y aprendidos en la sociedad, pueden
modificarse a partir del respeto a los derechos humanos de las personas y al despliegue de sus
libertades y capacidades.

AuUn estamos en el camino para conseguirlo. Pese a los progresos que hemos hecho como
sociedad para desterrar los roles y estereotipos de género, estos persisten, son diferentes
tanto de una cultura o a otra, como de un momento de la historia a otro.

Por su parte, la publicidad y los medios de comunicacién son parcialmente responsables de la
creacidn y perpetuacién de los roles y estereotipos de género. Solo recientemente hemos visto
como se ha empezado a poner en prdactica una comunicacién con enfoque de género y se ve
mas diversidad en anuncios y productos audiovisuales.
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Los seres humanos no nacen con una programacion preestablecida en nuestro cerebro en

funcidon de nuestro sexo bioldgico, sino que aprendemos al crecer en sociedad lo que esta
espera de nosotros y nosotras segun la etiqueta que nos ha puesto: hombre o mujer.

2.3.3. iCOmo afectan a la igualdad los estereotipos y roles de género?

Como ya sefialamos antes, los roles y estereotipos de género provocan prejuicios y estos son la
base para muchas de las discriminaciones que las mujeres sufren tanto en el ambito laboral
como en el social, cultural y politico.

Si el liderazgo y la ambicidn se asocian con los hombres, discriminaremos a las mujeres para la
ocupacion de puestos de responsabilidad o en cargos politicos. Si creemos que las actividades
de cuidados y limpieza son cosas de mujeres, veremos trabajos muy feminizados como el de
enfermeras, agentes sociales, profesoras o limpiadoras (no es casual que a menudo nos
refiramos en femenino a esta profesidn, ni siquiera usamos el masculino genérico).

Los roles y estereotipos de género pueden limitar las aspiraciones profesionales de mujeres y
hombres, aunque actualmente afecte mds a las mujeres, especialmente en carreras
relacionadas con las ciencias y las ingenierias. Asimismo, también pueden limitar su progreso
profesional cuando, al ser madres, se espera de ellas que paralicen su carrera para dedicarse al
cuidado de los/as hijos/as.

Mientras existan roles y estereotipos de género que incidan en cdmo nos comportamos y qué
elegimos hacer, la igualdad de género no podra alcanzarse completamente. En gran parte son
la razén que justifica haber tomado medidas como la implantacién de acciones a favor de la
igualdad en las politicas publicas.

«» SUPERAR LOS ESTEREOTIPOS Y ROLES DE GENERO

El primer paso para superar los roles y estereotipos de género es reconocerlos, es decir,
identificarlos para no seguir transmitiéndolos a las generaciones que vienen detrds. No se trata
de negar que haya diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, pero estas diferencias no
pueden conducir a ideas preconcebidas sobre lo se espera de nosotros en base a nuestro sexo
bioldgico; por ejemplo, ni los hombres carecen de emociones, ni las mujeres son incapaces de
ser racionales y légicas.

En definitiva, se trata de ser conscientes de que tenemos interiorizados estos roles y
estereotipos de géneros y rechazarlos cuando asomen vy, sobre todo, dejar de transmitirlos a
los mas jovenes y pequefios con esas tipicas frases de «eso no es de nifios o de nifias».

IDEA CLAVE: No es facil eliminar construcciones sociales porque muchas veces estan tan
arraigadas y aceptadas
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2.4. PROCESO Y AGENTES DE SOCIALIZACION

2.4.1. El proceso de socializacion
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0. Gl eu ol Pracess do Secialipacidn,

La socializacidn es el proceso por el cual las personas acogen los elementos socioculturales del

contexto en el que se desarrollan, a partir de la relacidn con el resto de las personas y otras
entidades, que se convierten en agentes socializadores.

La socializacién permite al individuo internalizar pautas, creencias, normas y valores culturales
que rigen en una determinada sociedad en un momento histérico en particular. Acompafia a la
persona en todas las etapas de su desarrollo. Sin embargo, la socializacidn resulta fundamental
durante la infancia y la niflez porque contribuye al desarrollo social, cognitivo y psiquico del
menor.

Internalizacion
de las normas

7
Adquisicion del  prgeess de Adquisicion
caracter social ~ Seewlgacién  de |5 cyltura

N

=N\

Integracion
de la sociedad

o’

La socializacidn permite al individuo conocer las formas sociales que se consideran “correctas”
y que determinan la forma de comportarse ante los demas seres humanos. Asi, la persona
incorpora nociones, como la diferencia entre los valores aceptables en una sociedad y aquellos
valores que son considerados inaceptables o negativos. Por ejemplo, que identifican como
valores aceptables o positivos la tolerancia y el respecto, en contraposicidén a la envidia y la
mentira, que se catalogan como inaceptables o negativos.

Es importante aclarar que este proceso también puede darse durante ciertos periodos de
cambio que una persona puede atravesar durante su vida social. Por ejemplo, el cambio
transcultural que significa viajar de un pais a otro o mudarse a otro continente. Estos cambios
implican en el individuo un proceso de resocializacidn, en el que intentard adoptar las normas
o valores de la sociedad en la que busca insertarse.
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2.4.2. Los agentes de socializacion

Quiénes san los Ogentes de Secializacion

Los agentes de socializacién o agentes socializadores son entidades que intervienen en el
proceso de socializacion de una persona a través de la interaccidon. Pueden ser individuos o
instituciones con los que la persona se vincula y a través de los cuales desarrolla su actividad
social. Por ejemplo, son agentes de socializacion la familia, la escuela, las organizaciones
religiosas, las amistades o un club deportivo.

Los agentes de socializacidn tienen gran influencia en las personas y en su comportamiento
social, porque transmiten valores y creencias que moldean la personalidad.

< TIPOS DE AGENTES DE SOCIALIZACION

Familia. Es el primer agente de socializacién con el que se relaciona el ser humano. En el
entorno familiar la persona absorbe los primeros valores, creencias y formas de vida que
influyen en sus opiniones, actitudes y comportamientos. Muchos de los vinculos familiares se
mantienen en el ser humano a lo largo de varias etapas de su vida.

Escuela. Los individuos se relacionan con este agente de socializacion desde una edad muy
temprana. En este contexto, la persona comienza a relacionarse con sus pares y con otras
personas adultas (docentes) fuera del entorno familiar, lo que implica aceptar normas de
convivencia y conocer nuevas opiniones. Ademas, la escuela contribuye al desarrollo cognitivo
del nifio o nifa y estimula capacidades como el habla y la comunicacién.

Iguales. Las amistades pueden aparecer a partir de la nifiez, pero es en la adolescencia y los
primeros afios de la edad adulta donde las relaciones entre iguales, amigos y amigas, ganan
mayor importancia. Las amistades generan influencia en los individuos, que puede ser tanto
positiva como negativa. Por un lado, el grupo de amigos tiene aspectos positivos como dar
apoyo y favorecer la lealtad de sus miembros. Pero por el otro pueden darse fendmenos
negativos como la presidn de grupo para consumir sustancias, o una evolucidn tdxica de la
relacién hacia una jerarquia en donde sus miembros no son iguales.

Medios de comunicacién. Television, YouTube, TikTok, internet y otros medios de
comunicacién masiva son agentes poderosos de socializacion que transmiten valores
culturales, normas y modelos de comportamiento. Ademads, los individuos los utilizan para
comunicarse entre si. La socializacién a través de estos medios esta en auge y son uno de los
principales agentes de socializacion entre adolescentes y jovenes.

Grupos de referencia. Los individuos pueden pertenecer a diversos grupos sociales (como
grupos étnicos, clubes, organizaciones) que influyen en su identidad y valores al proporcionar

modelos a seguir y normas de comportamiento.
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2.4.3. Tipos de socializacidon

La socializacién en seres humanos puede clasificarse en varios tipos, dependiendo de diversos
factores y contextos. Aqui se presentan los dos tipos de socializacion mas relevantes:

SOCIALIZACION PRIMARIA:
e Definicion: Se refiere al proceso de socializacion que ocurre durante la infancia y la
nifez temprana.
e Agentes principales: La familia es el agente mas importante durante esta etapa, pero
también se incluyen amigos cercanos y otros cuidadores.
e Objetivo: Establecer las bases fundamentales de la personalidad, valores, normas y
habilidades sociales.

SOCIALIZACION SECUNDARIA:
e Definicion: Este tipo de socializacién tiene lugar durante la nifiez tardia, la adolescencia
y la adultez, extendiéndose a lo largo de toda la vida.
e Agentes principales: La escuela, el trabajo, grupos de pares y otras instituciones
sociales desempefian un papel mds destacado en esta etapa.
e Objetivo: Adaptacion a roles sociales mas especializados y desarrollo de habilidades
especificas para participar en diversas esferas sociales.
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<» IMPORTANCIA DE LA SOCIALIZACION

El proceso de socializaciéon es fundamental para el desarrollo de las personas, tanto en su
plano social como psicoldgico y cognitivo. Es un proceso que comienza en la primera infancia y
se da a lo largo de toda la vida. Por medio de la socializacion la persona conoce y se relaciona
con otros individuos con lo que intercambia opiniones, valores y creencias que moldean su
personalidad.

Tiene beneficios como la transmisién de valores culturales, el desarrollo del lenguaje y del
habla, el desarrollo cerebral y el equilibrio emocional, entre muchos otros. No obstante, como
hemos comentado las influencias que puede recibir una persona en los entornos sociales con
los que se relaciona pueden ser tanto positivas como negativas.

Por ultimo, la socializacién es importante para el desarrollo de cualquier sociedad, porque es a
través de este proceso que la identidad, las costumbres, la cultura y los valores de un pueblo o
region se van transmitiendo de generacién en generacion.

“+ ESPACIOS DIFERENCIADOS

La division espacio-género es la base de la que histéricamente han derivado consecuencias
como: falta de independencia econdmica y subordinacién de las mujeres, masculinizacién de
las formas de ejercicio del poder, el acceso de las mujeres a una ciudadania fragmentada y
dependiente, ejercicio limitado de derechos sociales vinculados al trabajo-salario durante
mucho tiempo, etc.

Valorado

* No valorada
e Visible * No visible
e Reconocimiento * No reconocida
e Poder » Afecto
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2.4.4. Beneficios de la igualdad

Existen pruebas de que los efectos sobre la productividad son mayores cuando las prdcticas de
igualdad de oportunidades de empleo se disefian con la colaboracidn de toda la plantilla.

Cada dia mas empresas reconocen la mejora de la eficacia y la productividad en sus
organizaciones, con motivo de la aplicacion de los criterios de igualdad entre mujeres y
hombres. Entre las razones que lo justifican encontramos:

e Optimiza los recursos humanos y facilita una mayor retencién y aprovechamiento del
talento y una fidelizacidn del personal mas idéneo.

e Mejora el clima laboral, motivando a los equipos de trabajo, incrementando su
compromiso con la empresa, el rendimiento y la calidad de los servicios y productos
que se ofrecen.

e Mejora su imagen externa y el reconocimiento publico, afectando a las relaciones con
su clientela e introduciendo un elemento diferenciador respecto a otras empresas de
la competencia.

e Aporta ventajas competitivas en el establecimiento de contratos con las
administraciones publicas.

e Permite detectar situaciones de discriminacién y actuar para evitar la imposicion de
sanciones por la Autoridad laboral.

L

—k
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INFOGRAFIA:
- a Al evitar los prejuicios y estereotipos sexuales, el trabajo se
W‘I asigna en funcion de las actitudes y aptitudes de los
hl MM m recursos humanos, lo que incrementa los resultados
obtenidos, aumenta la calidad y tiene un impacto positivo

(ﬂb WM’ en la motivacién de la plantilla.

Los criterios para la seleccion del personal son méas objetivos y se elige a las personas
adecuadas para cada puesto de trabajo.

Los miembros de los grupos discriminados se siente mas motivados, al mejorar sus
expectativas laborales y recibir mas oportunidades de desarrollar su creatividad.

Los niveles de rotacion de la plantilla disminuyen, es decir el porcentaje anual de personas
que abandonan la empresa se reduce.

También disminuyen otros fendémenos que repercuten negativamente la buena marcha de
e la organizacion, como son el absentismo laboral y las bajas por estrés.
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3.1. CONCEPTO Y FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

3.1.1. ¢Qué es un Plan de Igualdad?

(, Qué es un Plar de lgualdad, /

Es un conjunto ordenado de medidas, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres, y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

La obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad nacera en el momento en el que se
alcance el umbral de personas trabajadoras que lo hace obligatorio, cualquiera sea el
momento en que esto se produzca, y se mantendrd incluso aun cuando el nimero de personas
trabajadoras se sitle por debajo de 50, una vez constituida la comisién negociadora y hasta
gue concluya el periodo de vigencia del plan acordado en el mismo o en su caso, durante 4
afios.

En el plan se fijardn objetivos concretos, estrategias y practicas a adoptar para su consecucién,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

“* OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

e Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa, dando prioridad, a igualdad de
condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos representado en cada grupo
profesional.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn, y fomentar el equilibrio
entre hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales, aplicando acciones
positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar prioridad a la
incorporacién del personal del sexo menos representado.

e Promover la formacién para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocién y desarrollo de las
mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

e Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo.

e Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre mujeres y
hombres.

e Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
de hombres y mujeres.
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e Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de género, verificando la
aplicacion del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

e Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razdn de sexo.

e Luchar contra la violencia de género, apoyando la insercién y proteccion de las trabajadoras
victimas de la violencia de género.

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

e Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida por la empresa en
orden a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

«» CARACTERISTICAS DE UN PLAN DE IGUALDAD

e Colectivo-Integral: Pretende incidir positivamente no sélo en la situacidon de las mujeres
sino en toda la plantilla.

e Transversal: Implica a todas las areas de gestidon de la organizacion.

e Dinamico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e Sistematico-Coherente: El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento
de objetivos sistematicos.

e Flexible: Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

e Temporal: Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre hombres y mujeres

3.1.2. Implicacion de las personas en el Plan de Igualdad

e ALTA DIRECCION: El compromiso de la Alta Direccidn y la aprobacién de los objetivos de
igualdad resultan imprescindibles para el desarrollo de la experiencia

e EQUIPOS TECNICOS DE RECURSOS HUMANOS (RRHH): Necesitan integrar el programa en
los procesos habituales de la empresa y que las acciones sean lo mds concretas posibles
para favorecer su viabilidad y la visibilidad de sus resultados.

e REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES/AS (RLT): Deben ser protagonistas activos
durante todo el proceso.

e COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD: Son drganos paritarios, formados por
representantes de la empresay las personas trabajadoras.

e PLANTILLA: Es el principal agente implicado en el programa. Es el colectivo destinatario.

e PERSONAS EXPERTAS: Tienen un papel formador, asesor y de apoyo.

e AREA DE COMUNICACION: La imagen adquiere un valor destacado.

e ORGANISMO DE IGUALDAD: Proporciona impulso y asesoramiento permanente.
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3.1.3. Fases del Plan de Igualdad

El proceso para el disefio y elaboraciéon de un plan de igualdad respondera a las siguientes
Fases, de forma sucesiva y ordenada, otorgando a cada una de ellas el espacio, el tiempo y los
recursos necesarios.

% COMPROMISO

La declaraciéon del compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas corporativas
gue integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de la organizacién, debe quedar por escrito y firmado por
la alta direccion.

Engloba la Planificacién del trabajo y Comunicacion a toda la plantilla de la decisién de realizar
un diagndstico de género para la posterior implantacién de un Plan de Igualdad.

Debe quedar evidencia de la constitucidon del comité o comisién de igualdad, a través de un
acta y firmado por todos/as sus componentes. Es recomendable que por parte de la empresa
lo integren personas en puestos influyentes, con capacidad de decisién dentro de la empresa y
de diversos departamentos.
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< DIAGNOSTICO

El diagndstico de impacto de género es una herramienta para la intervencién a favor de la
igualdad de oportunidades, una fase dentro de la implantacién y el desarrollo de la estrategia
necesaria para conseguir la transversalidad de género en la organizacién.

Se analizard y valorara a partir del concepto de Igualdad, que no significa semejanza, sino
homologacidn en oportunidades y derechos produciendo efectos equivalentes para ambos.

El objetivo de este diagndstico es comprobar si hombres y mujeres obtienen de la aplicacién
de la politica empresarial un beneficio equivalente, o si, por el contrario se producen
situaciones de desigualdad y discriminacion. No siendo necesario que los beneficios sean
idénticos para ambos sexos, pero si que las oportunidades de aprovechamiento sean
equivalentes. Su objetivo estd relacionado con la generacidon de informacién y anlisis
necesarios para conseguir que se trabaje a favor de la igualdad de oportunidades desde los
diferentes departamentos y evitar consecuencias negativas o contrarias a los objetivos de
igualdad de oportunidades, derivados de la aplicacion de las normas.

Diagndstico Se asignara el personal que tiene que proporcionar la
Recopi lacion de PLANIFIC/ QON dczun‘(‘r‘t:nor\yhcr':r“x‘cnta-.autm::rp:’:l: recogida
datos cualfativosy 9 datos. Se informara a la plantilla
cuantitativos|

conocer el de = E

l de X \ ( Ser s %4 +

Jgusidaden ta RECOPILAC!ON Se recopilaran los datos y documentacion
empresa

- 5 A
Se senalaran puntos fuertes, aspectos de mejora y que

aspectos producen desigualdades, causas de las mismas

medidas para corregirlas

Se elaborara el informe de diagnostico, que formara part

del contenido del plan de igualdad

Se informara a la plantilia sobre los resultados del

diagnostico

Herramienta basica para la intervencion @»

- Ambitos del diagnéstico

Organizacion: Andlisis de los servicios de la empresa y de otros planes y politicas de la
organizacion.

Plantilla: Caracteristicas de la plantilla: sexo, edad, nivel de estudios, categorias profesionales,
distribucidn por departamentos y niveles jerarquicos, antigliedad y retribuciones por categoria

profesional, responsabilidades profesionales, etc.

Gestion de personas: En este ambito se incluye: reclutamiento y seleccidn, formacion,
promocidn, politica salarial, salud laboral, comunicacién, conciliacion de la vida personal,
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laboral y familiar, y andlisis de las posibles situaciones de violencia de género y de acoso sexual

y por razon de sexo.
- ¢En qué nos ayuda la fase de diagndstico?

La fase de diagndstico nos permite:

e Identificar los principales problemas a tratar, para posteriormente establecer los
ambitos prioritarios de actuacién definiendo los objetivos a alcanzar a medio y largo
plazo, y las acciones a emprender.

e Demostrar la necesidad de llevar a cabo acciones positivas y de igualdad en Ia
empresa.

e Proporcionar un punto de partida desde el cual se analiza la evolucién de la igualdad
de oportunidades en la organizacion y evaluar la efectividad de las acciones llevadas a
cabo valorando los logros obtenidos.

e Identificar las necesidades y potencialidades para gestionar medidas en relacién con la
integracion de la perspectiva de género.

e Detectar las necesidades de formacién y desarrollo profesional de la plantilla.

e Aumentar la efectividad, eficiencia y sostenibilidad de la politica empresarial ya que se
conocen mejor las potencialidades de la plantilla.

e Optimizar los recursos humanos de la organizacion, ya que esta dirigido a fomentar y
potenciar las capacidades de la plantilla.

e Obtener una mayor implicaciéon del personal en el posterior desarrollo del Plan de
lgualdad, ya que para llevar a cabo con éxito la implantacidon es fundamental la
implicacién de toda la plantilla.

El diagndstico debe hacerse, para cada empresa, de acuerdo con los criterios de:
e Instrumentalidad: Se realiza con el fin de identificar dmbitos especificos de actuaciény
orientado a la toma de decisiones.
e Flexibilidad: El contenido, extension y forma en que se realice responderd a las
necesidades concretas de la empresa identificadas en la negociacion.
e Dinamismo: Se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de cada
entidad.

- Contenido del diagnodstico

Condiciones generales
e Datos desagregados por sexo.
e Metodologia empleada.
e Periodo de referencia del diagnéstico.
e Fecha de realizacion del diagndstico.

Informacion basica de la empresa
e Informacién basica, interna y externa.
e Datos sobre sector de actividad, dimensidn de la empresa y estructura organizativa.
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e Datos de localizacidn, dispersion geografica y peculiaridades de cada centro de trabajo.

Andlisis cuantitativo

e Plantilla por edad, vinculacidn, tipo de relacién laboral, contrato y jornada, antigliedad,

departamento, nivel formativo.

e Distribucion por sexo de la representacién de las trabajadoras y trabajadores en

relacidn con la plantilla.

Procesos de gestion de personal

e Procesos de seleccion y contratacién.

e Proceso de formacion.

e Proceso de promocién profesional.

Politica retributiva
e Retribuciones.

e C(lasificacion profesional.

e Auditoria retributiva.

Condiciones
generales

Informacién basica
de la empresa

Analisis cuantitativo

Procesos de gestion
de personal

Politica retributiva

*Datos desagregados por sexo.
sMetodologia empleada.

sPeriodo de referencia de los datos.
sFecha de realizacion del diagnastico.
sPersonas que intervienen.

=informacion bdsica, interna y externa.

sDatos sobre sector de actividad, dimension de la empresa y
estructura organizativa.

=Datos de localizacion, dispersion geografica y peculiaridades
de cada centro de trabajo, en su caso,

*Plantilla por edad, vinculacion, tipo de relacion laboral,
contrato y jornada, antigledad, deparramento, nivel
jerarquico, grupos profosioanies, puesto de trabajo, nivel
formativo.

= Distribucion por sexo de la representacion de las
traebajadoras y trabajadores en relacion con la plantilla,

=Procesos de seleccion y contratacion.
*Proceso de formacion.
=Proceso de promocion profesional.

*Retribuciones
«Clasificacion profesional.
sAuditoria retributiva.

Su elaboracidn se hard con perspectiva de género, tanto la recogida de la informacién como el

andlisis de los resultados. Por lo tanto, todos los datos se presentan desagregados por sexo.

La informacién analizada, debe permitir conocer de manera precisa, rigurosa y realista la

situacion de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, que se plasmara en el

informe diagnéstico.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la empresa y

los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y



L3 FUNDACION
jeed by VRISH

hombres, identificdndose las medidas que podrian incluirse en la negociacion del plan de
igualdad.

Estas medidas se definiran en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente. Se detallardn en concreto:

e Principales problemas y dificultades detectadas.

e Ambitos prioritarios de actuacién.

e Objetivos generales.

® Propuestas de mejora.

La finalidad del diagnodstico sera, por tanto, la de
identificar y estimar la existencia y

magnitud de las desigualdades, desventajas,
dificultades y obstaculos, que se dan, o que puedan

darse en la empresa, para conseguir la IGUALDAD
REAL entre mujeres y hombres, obteniendo la
informacién precisa para disefiar medidas dirigidas a
corregir dichas desigualdades

+ DISENO, APROBACION Y REGISTRO

Disefiar el plan de igualdad implica definir la politica de la empresa sobre el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados
obtenidos en el diagndstico de situacion.

Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, tienen como objetivo
general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible
discriminacidn por razén de sexo en el ambito de la empresa.

Con esta finalidad se definiran objetivos especificos, cuantitativos y cualitativos, necesarios
para dar respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico.

- Determinacion de areas de actuacion

En funcidn de la informacidn obtenida en el diagndstico y las propuestas realizadas en el
mismo, se identificaran las areas sobre las que se debera actuar. El orden y prioridad de dichas
actuaciones se determinard, por acuerdo de la comisién negociadora, atendiendo a las
desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos, a la igualdad entre mujeres y hombres,
detectados en la Fase de diagndstico, valorando los recursos de la empresa, los tiempos de
actuacion, el impacto previsto, etc.
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El plan de igualdad contendra las medidas que resulten necesarias, en virtud de los resultados
del diagndstico, sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo. Si bien, esta enumeracidon no es exhaustiva y podran incorporarse medidas

relativas a otras materias, como violencia de género, comunicacién y lenguaje no sexista o
cualquier otra que se estime oportuna.

En todo caso, las medidas que se adopten deberan responder a la situacidn real de la empresa
y contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en ella. Para ello, cada medida
se definird de manera precisa, evaluable y viable al propdsito que se pretende alcanzar.

Asi, en el supuesto de que el diagndstico mostrara infrarrepresentacion femenina en
determinados puestos o niveles jerarquicos, el plan debera incluir medidas que tuvieran como
objetivo corregir esa situacién, pudiendo establecer medidas de accién positiva con el fin de
eliminar la segregacidn ocupacional, tanto horizontal como vertical.

Resulta fundamental asegurar la coherencia entre los objetivos a alcanzar, las estrategias y
practicas dirigidas a su consecucion y las herramientas de medicidon de su cumplimiento. En
este sentido, si bien la medicidon de las medidas se llevarad a cabo en la siguiente Fase del
proceso de elaboracion del plan, la relativa a la aplicacién y seguimiento, los indicadores
deberan quedar definidos desde este momento para garantizar dicha coherencia. Al hacerlo
hay que tener en cuenta que estos deben ser:

e Coherentes con los objetivos del plan.

e Ajustados a cada una de las medidas o actuaciones que se pretenden medir.

e Cuantitativos y cualitativos.

e Comparables en el tiempo.

e Desagregados por sexo.

[NOTA] Todos los ejes de intervencién los estudiaremos en el apartado 2.3 de esta accidn
formativa.

- Estructura del plan de igualdad
e Presentacion y datos de la empresa.
e Determinacion de las partes que lo conciertan.
e Ambito personal, territorial y temporal.
e Informe del diagndstico.
e Resultados de la auditoria retributiva.
e Medidas de igualdad, prioridades y recursos.
e Seguimiento y revision del plan de igualdad.
e Evaluacién del plan de igualdad.
e Procedimiento de modificacidn.
e Calendario de actuaciones.
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- Ambito de aplicacién y periodo de vigencia

El plan de igualdad serd de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea
la forma de contratacidn laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con
contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

El plan deberd incluir su periodo de vigencia, que se acordara por las partes negociadoras sin
que pueda ser superior a cuatro afios.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revisién o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer
acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

- Registro en REGCON

Una vez negociado el plan de igualdad, la comisién s REGCON . £ (M
negociadora procedera a su registro en REGCON. w2 wrmees

El plazo para registra el Plan de Igualdad es de 15 dias desde
su aprobacion.

Ademds del plan, subirdn otros documentos, como el
Informe de diagndstico, auditoria salarial, actas de reunién y bitesillen geb.es regeon
anexos obligatorios.

Esta inscripcion permitird el acceso publico al contenido de los mismos.

< IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento del plan de igualdad es un instrumento esencial para conocer su desarrollo y el
grado de eficacia de las medidas propuestas, razén por la cual no debe dejarse para el final, ni
confundir con la evaluacidn, sino que debe realizarse de forma simultanea a la ejecucién del
plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa.
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¢ Queé se ha hecho? — Evaluacion de resultado

A continuacidn veremos qué se analiza en cada tipo de evaluacién:

Evaluacion de resultados
e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados.
e Nivel de correccion de las desigualdades detectadas.

Evaluacion del proceso
e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
e Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
e Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
e Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan.
e Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestidn de la empresa.

Evaluacion de impacto
e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla, en las
practicas de recursos humanos, etc.
e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Simultanear la ejecucién de las medidas previstas en el plan con el seguimiento del mismo
permite que, en cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las
medidas en funcidn de los efectos que se vayan apreciando.

- Revision del Plan de Igualdad

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su revisidn
con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecuciéon no estd produciendo los efectos
esperados en relacidon con los objetivos propuestos. Esta revision se llevard a cabo en los
plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule la comisidn y funciones de la
comision de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:
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Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

Cuando se produzca la fusidn, absorcidn, transmision o modificacion de la forma
juridica de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido de base para su
elaboracion.

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. La revision conllevara la
actualizacién del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas
resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

EVALUACION

La evaluacion es la Fase que cierra el proceso de disefio y aplicacién del plan de igualdad de

empresa y la base sobre que la que se apoya la revisién de aquel. La informacién obtenida

formarad parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la aprobacién de un nuevo plan.

- Sistema de evaluacion y revision

Por ultimo, el plan debe contemplar, también, un sistema de evaluacién que permita analizar

el desarrollo del plan en su conjunto. El procedimiento de evaluacidon que se defina debera

contemplar los siguientes elementos:

Designacion del érgano o personas responsables de realizar la evaluacién.
Determinacién de la fecha de realizacidon de la evaluacidn, realizandose, al menos, una
evaluacion intermedia y otra final.

Establecimiento de un procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la
informacidn y documentacion relativa a la implantacidn y seguimiento del plan.
Elaboracién de los correspondientes informes de evaluacién, que incluyan anélisis y
valoracién de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las debilidades y
fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucién.

Elaboracién de una propuesta de reajuste o mejora de las acciones implantadas con el
objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en la empresa.
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3.2. LA COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

3.2.1. Composicién
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Recuerda:

Los agentes implicados en el Plan de Igualdad son:
e Alta Direccidn
e Equipos Técnicos de Recursos Humanos (RRHH)
e Representacion Legal de Trabajadores/as (RLT)
e Comité permanente de igualdad
e Plantilla
e Personas expertas
e Area de comunicacién
e Organismo de Igualdad

En este apartado nos centraremos en el Comité permanente de igualdad.

El Comité permanente de igualdad también se denomina cominmente Comisién negociadora
de igualdad.

Se trata de un drgano imprescindible, ya que las empresas estdn obligadas a negociar el
diagndstico y el plan de igualdad a través de la constitucidn de una comisidn
negociadora. Asimismo, como ya indicado, se caracteriza por ser paritario, es decir, esta
formado por representantes de la empresa y las personas trabajadoras.

Qwen«é dela,(.'amm

Esta comisidn contard con un maximo de seis miembros por cada parte (empresa y plantilla).

Cuando la plantilla de la empresa no cuenta con representacion legal de personas trabajadoras
(RLPT) y tampoco se promueven elecciones a organos de RLPT, la interlocucion en la
negociacién del Plan de Igualdad se llevara a cabo por una representacion de las personas
trabajadoras integrada por sindicatos. En estos casos, pueden intervenir los sindicatos mas
representativos y los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa, y con
legitimacion para formar parte de la comisién negociadora segun el convenio colectivo que
aplique. Esta comision quedara védlidamente integrada por aquella organizacién organizaciones
sindicales que respondan a la convocatoria en el plazo de 10 dias.
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Puede darse el caso de que existan centros de trabajo con representacion legal o sindical de

trabajadoras y trabajadores, mientras que otros centros no cuentan con ella. Entonces, la

interlocucion para negociar correspondera, por un lado, a la representacion legal de las

personas trabajadoras en los centros que cuenten con dicha representacién y, por otro lado, a

la comisién sindical constituida conforme al parrafo anterior, en los centros que no cuentan

con RLPT.

«» CARGOS EN LA COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

Las partes negociadoras, de mutuo acuerdo, podran designar a una persona que ostente la
presidencia. Si la comisién negociadora optara por la no eleccion de una persona que ostente
la presidencia, las partes deberdn consignar en el acta constitutiva de la comisién, los
procedimientos a emplear para moderar las sesiones y firmar las actas, pudiendo designar a
una persona representante de cada una de las partes, junto con la persona que ostente la
secretaria.

FUNCIONES DE LA PRESIDENCIA
a) La representacion de la Comisidon de Igualdad y dirigir su actividad.

b) Presidir las sesiones, moderando el desarrollo de los debates.
c) Asegurar la evidencia y el cumplimiento de los acuerdos.

FUNCIONES DE LA SECRETARIA
a) Levantar acta de cada reunion.

b) Llevar registro de las actas, asi como de toda la correspondencia de la comision.
c) Custodiar la documentacidn relativa a la Comisidn de Igualdad.

La Comisidn de lgualdad estard formada en materia de igualdad, para poder ejercer
correctamente todas sus competencias.

La comisidon negociadora podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervendrdn con
voz, pero sin voto.

En el momento de la formacion de la comisidén negociadora se deberd levantar acta de
constitucidn, en la que se incluird el reglamento de funcionamiento interno de aquellay en la
que se hara constar, al menos, lo siguiente:

e Composicidn de la comisidn, especificando a qué parte corresponde cada persona.

e Funciones de la comisidon negociadora.

e Régimen de funcionamiento y procedimiento en el que se haga constar, entre otros
elementos, el calendario de reuniones, el compromiso de confidencialidad de las
personas que integran la comision, asi como el procedimiento de sustitucion de sus
integrantes.

e Toda aquella informacién que las partes estimen oportuna.
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3.2.2. Constitucion

La comision negociadora debera constituirse en el plazo maximo de tres meses siguientes a
aquel en que se hubiese alcanzado el nimero de personas que hacen obligatorio tener un Plan
de Igualdad.

Si las empresas estan obligadas por convenio a negociar un plan de igualdad, deberan iniciar el
procedimiento de negociacion dentro del plazo que establezca el convenio colectivo o, en su
defecto, en los tres meses siguientes a la publicacidon del mismo.

“ PASO PREVIO

Con cardcter previo a la constitucién de la comisién negociadora, la empresa o la
representacion legal de las personas trabajadoras comunicard, a la otra parte, la iniciativa de
negociacion, haciendo constar en la comunicacion escrita, en su caso, lo siguiente:

e Que se posee la legitimacién conforme al articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

e El dmbito del plan de igualdad, detallando si es provincial, autonédmico, estatal, asi
como si existen diversos centros de trabajo o constituye un grupo de empresas.

e Las materias objeto de la negociacién, conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo: Proceso de seleccion y contratacion, Clasificacion profesional,
Formacidn, Promocidn profesional, Condiciones de trabajo, Ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina,
Retribuciones y Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

3.2.3. Funcionamiento

Las partes legitimadas para negociar no pueden escoger si negocian o0 no, sino que tienen el
deber de negociar, que alcanza desde el momento de iniciar las negociaciones y se alarga
durante todo el proceso de negociacién del diagndstico y del plan. En el proceso se tendrdn en
cuenta los siguientes aspectos:
e Iniciar de inmediato la negociaciéon cuando una de las partes comunique a la otra la
iniciativa de negociacion del diagndstico y plan de igualdad.
e Durante el proceso de negociacién se levantara acta de cada una de las reuniones, que
deberan ser aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte si fuera necesario.
e Negociar con buena fe con el fin de alcanzar acuerdos. El acuerdo requerird la
conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacidon de las personas

trabajadoras que componen la comisién.
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e Mantener la negociacion abierta, por ambas partes, hasta el limite de lo razonable.
e Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones de
dificultad en la negociacion.
e Las personas que intervengan en la negociacién de los planes de igualdad tendran los
mismos derechos y obligaciones que las personas que intervinieran en la negociacion
de convenios y acuerdos colectivos.

Las personas que integran la comisidon negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado. En
todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a la comisidn podrd ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.

En caso de desacuerdo, la comisiéon negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos
de solucién auténoma de conflictos, previa intervencidon de la comisidn paritaria del convenio
correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos. El resultado de las
negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su
posterior remisién a la autoridad laboral competente a efectos de registro, depdsito y
publicidad, en los términos previstos en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

<» FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

a) Negociacién y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
gue integraran nuestro plan de igualdad.

b) Elaboracidon del presente informe de los resultados del diagndstico.

¢) Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacidn,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidn, asi como las personas
u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remision del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,
depdsito y publicacién.
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«» SUSTITUCION DE MIEMBROS DE LA COMISION

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de la
Comisidon Negociadora y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si
representan a la plantilla serdan reemplazadas por el 6rgano de representacion legal y/o
sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisidn Negociadora.
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3.3. EJES DE INTERVENCION

3.3.1. Introduccion

RECUERDA:

Un Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, 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.

En funcidon de la informacion obtenida en el diagndstico y las propuestas realizadas en el
mismo, se identificardn las areas sobre las que se debera actuar. Estas areas son los ejes de
intervencion.

El orden y prioridad de dichas actuaciones se determinard, por acuerdo de la comisidn
negociadora, atendiendo a las desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos, a la
igualdad entre mujeres y hombres, detectados en la Fase de diagndstico, valorando los
recursos de la empresa, los tiempos de actuacidn, el impacto previsto, etc.

Las preguntas clave que sirven tanto a la programacién como a la propia estructura del plan
son:

Planificacion %

Objetivos @

Acciones &b

Personas destinatarias &
Recursos €

Calendario

Criterios de evaluacion @

¢Cuanto tiempo?

¢Para qué?

¢Como?

¢Para quién?

¢Con qué?

¢Cudndo?

¢Cudndo lo voy a evaluar?

22EE2Z

Tal y como se indica en el RD 6/2019, del 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn al
modificar el Articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, hemos desarrollado el Diagnédstico de
Impacto de Género negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras
conteniendo al menos las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion.

e C(lasificacidn profesional. Formacioén.

e Promocién profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral.

e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones Prevencidn del acoso sexual y por razéon de sexo.
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La empresa garantiza que se han estudiado y analizado las materias comentadas
anteriormente, ademads de otras como pueden ser: la Responsabilidad Social Corporativa, el

Lenguaje utilizado tanto en la comunicacidn externa como interna, la Violencia de Género y la
Seguridad y Salud en las personas que trabajan en nuestra entidad.

3.3.2. Infrarrepresentacion femenina

OBIETIVOS ESPECIFICOS
e Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos y categorias
donde las primeras estan infrarrepresentadas.
e Promover las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

La infrarrepresentacion femenina es la ausencia o menor presencia de mujeres en
determinados puestos, actividades y sectores.

En contraposicion, se persigue una participacién equilibrada de mujeres y hombres, que
conlleva un reparto entre mujeres y hombres en el acceso y la participacidon en todas las
esferas de la vida que constituye una condicién primordial para la igualdad.

“» MEDIDAS EN MATERIA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e Elaborar una base de datos de formacion y capacitacion de las personas trabajadoras
de la empresa desagregada por sexo, registrando mujeres con potencial de desarrollo
para impulsar su carrera profesional.

e Realizacidn de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de
contrato y modalidad de jornada.

3.3.3. Empleo y contratacién

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Eliminary prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo.

e Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicién
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién.

e Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estdn
infrarrepresentadas.
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<+ DATOS DE INTERES
El 70% de las personas en exclusion social son mujeres.
Las mujeres espafiolas se sitlan entre las tasas mas bajas de ocupacioén.
La tasa de desempleo femenina espafiola (13,0%) duplica la tasa media europea de mujeres
(7,6%).
El 80% del trabajo no remunerado lo realizan las mujeres.

Balss de intenés

EL 70% de las personas en exclusion social son mujeres.

‘ Las mujeres espaniolas se sitian entre las tasas mas bajas de ocupacion.

13,0%
- >
;‘é ‘ MUJERES 80
TASA DE DESEMPLEO FEMENINA TRABAJO NO REMUNERADO

% PROCEDIMIENTO INTERNO DE SELECCION DE PERSONAL CON PERSPECTIVA
DE GENERO

Los perfiles de puesto, se definen y/o actualizan de manera previa al inicio del proceso de
seleccidn, utilizando un lenguaje no sexista y teniendo presente que ser mujer u hombre no
debe ser un requisito de ningun puesto de trabajo.

Asi mismo, se disefiaran teniendo en cuenta los requisitos basicos de formacién, experiencia y
competencias, sin afadir exigencias innecesarias para el puesto. No obstante, se le dard mayor
importancia a la solicitud de requisitos de competencias necesarias y experiencia, que de
formacidn, para que en la medida de lo posible, se establezcan equivalencias para admitir
capacitaciones por el desempefio practico, ocupacional, trabajo voluntario, trabajo doméstico,
etc.

Se debe tener en cuenta, que lo que interesa es seleccionar a una persona que posea
determinados conocimientos y habilidades, y que, en muchos casos, la titulacién poseida no
refleja las posibles capacidades que las personas candidatas pueden haber adquirido de
manera informal, por lo cual es preferible delimitar con el maximo de detalle los
conocimientos requeridos sin etiquetarlos bajo determinada titulacion.

A igualdad de condiciones, de formacidn y experiencia se contratard al sexo menos
representado en el puesto ofertado.
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< ¢QUE ES LA SEGREGACION OCUPACIONAL?

Qué es lo Segregacion Qeupacional

También conocida como segregacién horizontal, que consiste en la concentracion
desproporcionada de mujeres en cierto tipo de ocupaciones y de hombres en otras, que
gracias a los estereotipos sociolaborales unas se consideran “femeninas” y otras “masculinas”;
es decir, la segregacién ocupacional excluye a un género de la posibilidad de desarrollarse
profesionalmente en ciertas actividades que la sociedad le atribuye al otro.

Las consecuencias para las mujeres de esta segregacién ocupacional se traducen en
desigualdad en la remuneracién, menores oportunidades laborales y escasas alternativas al
momento de elegir oficio o carrera profesional.

3.3.4. Promocion interna

OBIETIVOS ESPECIFICOS
e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocién interna.
e Fomentar la promocién de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que esta infrarrepresentada, eliminando la segregacidn vertical y horizontal.

Existen barreras visibles e invisibles con las que nos encontramos cada dia, por esto hay que
fomentar, en igualdad de condiciones, la promocion profesional de la mujer en la empresa.

“ TECHO DE CRISTAL

Una barrera invisible es el TECHO DE CRISTAL, se refiere al conjunto de normas no escritas al
interior de las organizaciones que dificulta a las mujeres tener acceso a los puestos de alta
direccién. Su caracter de invisibilidad es resultado de la ausencia de leyes y cédigos visibles
gue impongan a las mujeres semejante limitacién.

De ese modo, a pesar de que en nuestro pais las mujeres son mayoria en las universidades y
tienen mejores calificaciones, la mayoria no llega a dirigir las altas esferas de las empresas.
Una de cada tres empresas espafiolas medianas y grandes no tienen ninguna mujer en sus
cargos directivos.
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La ruptura del techo de cristal debe venir acompafiado de una nueva estrategia politica y
empresarial, un cambio cultural y un empoderamiento individual.

Ademads del esfuerzo colectivo que ya viene haciendo buena parte de la sociedad para generar
ese cambio cultural que nos lleve a una sociedad mas igualitaria, debemos trabajar a nivel
individual para romper esta segregacion vertical.

“* SUELO PEGAJOSO

Otra barrera invisible es el SUELO PEGAJOSO, es la creencia de que las mujeres son las
responsables de los cuidados y el hogar, las cuales generan un sentimiento de preocupacién e
impotencia por no poder promocionarse en el ambito profesional.

Es una carga mental que pesa, porque la mayoria de las mujeres, ademas de llevar en la cabeza
los asuntos personales y asuntos de trabajo, cargan con la coordinacidn y gestién doméstica.

Esto resta un espacio mental tremendo y terminan el dia agotadas y a veces con la sensacion
de culpabilidad de que no puede llegar a todo.

El concepto de nueva masculinidad tiene que ver con el deseo de muchos varones de crear y
vivir en una sociedad igualitaria. Cada vez mds concienciados en el reparto de cuidados vy
tareas domésticas.

El siguiente paso es compartir la carga mental.

EN RESUMEN: De esta manera, mientras el suelo pegajoso retiene a las mujeres en
determinados puestos de trabajo, como si de una especie de arenas movedizas se tratara, el
techo de cristal bloquea sus aspiraciones profesionales, como una barrera invisible instaurada
por las construcciones sociales arraigadas durante siglos.

3.3.5. Formacion profesional

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocién, acceso a la
formaciodn, asignacién de las retribuciones, entre otras materias.

e Fomentar e impulsar la formacién para todo el personal, garantizando el acceso de los
trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacion que imparte la
empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover
su desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del
puesto de trabajo sin distincién de género.
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<» MEDIDAS EN MATERIA DE FORMACION PROFESIONAL

e Reciclaje continuo de formacién en materia de sensibilizacién de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a toda la plantilla. Incluirlas en el Plan de
formacidn anual. Esta formacién sera obligatoria para las personas que se incorporan a
la empresa.

e Realizar formacidén continua y cursos de capacitacion/promocion relacionados con
actividades tradicionalmente masculinizadas dentro de la organizacién con la
participacidon de mujeres en dichos cursos.

e Realizar un estudio de necesidades formativas basado en las competencias
profesionales del puesto de trabajo.

e Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de los materiales
y/o manuales formativos de los cursos para evitar discriminacion de género vy
estereotipos.

e Evaluaciéon del Plan de Formacion desde una perspectiva de género, a fin de hacer
correccion de las posibles desviaciones que hubieran podido producirse en el disefio
del siguiente Plan formativo.

3.3.6. Politica Salarial

OBJETIVO ESPECIFICO
e Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucidon no discriminatorio por
razon de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro.
e Desarrollar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria.

Existe una presuncion legal de brecha salarial cuando, la media de las retribuciones de un sexo
sea superior a los del otro en un 25% por ciento o mas —tomando el conjunto de la masa
salarial o el promedio de las percepciones satisfechas—, en cuyo caso, se incluye una incluir
una justificacién de que tal diferencia no responde a motivos relacionados con el sexo de las
personas que trabajan en la organizacién. Por tanto, si la diferencia salarial estd por debajo del
25% no existe brecha salarial.

De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas
las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la
configuracién de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacidn retributiva de las empresas, al margen de su tamafio. Para ello, habra que aportar
documentacion de los datos promediados y desglosados.

En el registro retributivo de cada empresa deberan establecerse, convenientemente
desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno
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de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier
otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacidn deberd estar desagregada en
atencién a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extra salariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcion.

3.3.7. Conciliacidn laboral, familiar y personal

OBIETIVOS ESPECIFICOS
e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
e Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad.

La conciliacion personal, familiar y laboral facilita que cualquier persona trabajadora pueda
mantener al mismo tiempo una carrera profesional plena y a la vez ejercer su derecho al
cuidado de su familia, el desarrollo de personalidad, su formacién o el disfrute de su ocio y
tiempo libre.

Se debe promover un lugar de trabajo donde la convivencia entre mujeres y hombres se
produzca en un espacio justo, igualitario y respetuoso con las diferencias de las personas, asi
como con las necesidades que se presentan a lo largo de la vida. El logro de la igualdad en |a
entidad serd el beneficio de cada una de las personas que trabajan en ella.

Las posibilidades de conciliar la vida personal, familiar y laboral vienen determinadas por tres
factores principalmente:

e Situacién personal y familiar. Se fomenta la corresponsabilidad, que es el reparto
equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades familiares, como su
organizacion, el cuidado, la educacién y el afecto de personas dependientes dentro del
hogar, con el fin de distribuir de manera justa los tiempos de vida de mujeres y
hombres.

e Medidas de conciliacién establecidas en nuestra empresa.

e Medidas y recursos de conciliacidon establecidos por las Administraciones Publicas a
través de planes y disposiciones legales.

3.3.7.1. Plan de Conciliacién y Corresponsabilidad

Un Plan de Conciliacion y Corresponsabilidad es un documento que ha revisado vy
negociado la Comision Negociadora de lIgualdad, donde se enumeran una serie de
medidas que tienen como objetivo la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar de
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todas las personas trabajadoras de la empresa, tras haber realizado un estudio

cuantitativo y cualitativo de la organizacion con los datos recogidos de la entidad y de la
plantilla, asi como de las necesidades de estas.

Con este tipo de plan se pretende:

e Incentivar la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar como una necesidad
social que no debe recaer solo en las mujeres, sino que se hace una propuesta de
cambio hacia la corresponsabilidad, no solo entre mujeres y hombres, sino entre la
empresa y la plantilla.

e Sensibilizar sobre la problematica actual de la conciliacién, recopilar los derechos
de conciliacidn existentes y destacar la importancia de la corresponsabilidad, asi
como demostrar su incidencia positiva en la consecucidon de la igualdad entre
mujeres y hombres.

e Informar de los derechos existentes para divulgar su conocimiento y su desarrollo
en nuestros centros de trabajo, especialmente para mejorarlos y aplicarlos.

El reparto de cvidados........

En el hogar
distribucion igualitaria A

o |l

§ La empresa: Conciliacion y g

Organizacion
Ciudadania Organizada:
Implicacion Social

o |

El Estado: Inversién }
y Legisiacion

..... es el camino a la iguvaldad
+» CONCEPTOS CLAVE

A continuacidn, se indican unas orientaciones conceptuales para una mejor comprensién del
presenta Plan:
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Brecha de género: Destaca las desigualdades existentes entre hombres y mujeres en cualquier
ambito del desarrollo: en relacion al nivel de participaciéon, acceso a oportunidades, derechos,

poder e influencia, remuneracién, beneficios, control y uso de los recursos que les permiten
garantizar su bienestar y desarrollo humano.

Conciliacidn: La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es un concepto que surge
cuando se hace evidente que el tiempo privado de una persona (familiar y personal) incide
directamente en el tiempo laboral y al revés. La conciliacién es la necesidad que surge para
qgue, desde lo laboral, se facilite la gestién de los cuidados y de las necesidades familiares y
personales, con lo que este concepto englobaria todas las medidas, politicas y derechos que
facilitan compaginar esos cuidados y responsabilidades con el desarrollo del trabajo
remunerado.

Cuidados: Los cuidados y responsabilidades familiares son todas aquellas tareas de gestién y
mantenimiento cotidiano de la vida y de la salud, de atender diariamente el bienestar fisico y
emocional de las personas que engloban una familia.

Por ejemplo, esas tareas son: limpieza general de la casa, de la ropa, organizacién y realizacion
de compras necesarias y elaboracién de comidas, acompafiamiento a menores y mayores al
médico y a su recuperacién en caso de enfermedad, asistencia a tutorias, actividades
escolares/extraescolares, asi como la provisién de las demas necesidades fisicas y emocionales
de las personas a tu cargo, y un largo etc. Todo esto requiere un tiempo y un esfuerzo en la
organizacion de las tareas, ademas del necesario para su realizacién.

Reparto desigual en la asuncién de los cuidados: Los cuidados son imprescindibles para la
sostenibilidad de la vida y estos deben ser entendidos como un derecho y no un privilegio.
Tradicionalmente, han sido y son asumidos por las mujeres, siendo, por lo tanto, un privilegio
para los hombres, al disponer estos de mas tiempo para su desarrollo profesional y para su
ocio personal.

Para que los cuidados sean un derecho y no un privilegio, debe de haber una mayor
implicacion de los hombres en el ambito privado y una mayor implicacion de la sociedad en el
ambito publico: los poderes publicos con recursos y derechos para las familias, y también en
las empresas, que deben facilitar que sus plantillas puedan conciliar sin consecuencias
laborales negativas.

Dimension global de los cuidados: La corresponsabilidad de los cuidados no debe de
entenderse sélo desde el ambito doméstico, sino que debe tener una dimensién mds global en
la sociedad. Los sindicatos, el Estado, las empresas tanto publicas como privadas y las familias
en los hogares son los principales actores que deben generar un entorno de
corresponsabilidad social en todos los ambitos, para asi favorecer un reparto equilibrado y
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responsable de los cuidados entre mujeres y hombres, necesario para el bienestar social de
cada etapa de nuestras vidas.

Corresponsabilidad: La corresponsabilidad es el reparto justo de las tareas de cuidados y
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, entre gobiernos y familias, entre
empresas y plantillas, desde un punto de vista social y no solo privado. Parte del equilibrio en
las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad
de trabajo personal, pero va mas alla todavia dado que supone la implicacién de las personas
en el reparto de las responsabilidades domésticas y familiares, especialmente los hombres, y
alcanza también a otros agentes sociales e instancias publicas y privadas.

Transversalizacion de género: Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la
elaboracion, puesta en marcha, control y evaluaciédn de las politicas y de los programas en
todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres
puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetule la desigualdad.

% ¢QUIEN CONCILIA MAS?

La realidad nos refleja que las politicas de conciliacion han sido y son ejercidas por las mujeres
con efectos negativos directos en su desarrollo profesional y social. Actualmente, se han
producido grandes cambios positivos en materia de igualdad en nuestra sociedad gracias a las
reivindicaciones del feminismo, pero no han sido suficientes para cubrir las necesidades que
surgen en el ambito doméstico-familiar.

Las mujeres se han ido incorporando a un mercado laboral cada mas competitivo, pero la carga
de los cuidados familiares y tareas del hogar sigue recayendo en ellas, lo que sigue dificultando
su desarrollo personal y su ascenso profesional. Por esto son las que tienen los empleos mas
precarios (como los empleos a tiempo parcial), son las que usan los permisos relacionados con
esos cuidados (como puede ser el de reduccidn de jornada y salario), son quienes salen del
mercado de trabajo con bajas voluntarias o excedencias, para atender a los cuidados y
necesidades familiares, etc. Todo esto se debe a la falta de corresponsabilidad de los hombres,
qgue no se han incorporado al ambito privado de la misma forma que las mujeres lo han hecho
en el publico.

Ante estas circunstancias, muchas mujeres deciden retrasar la edad de su maternidad o a
plantearse no ser madres, lo que ha supuesto el aumento de la maternidad tardia, una
disminucién de la natalidad y un envejecimiento de la poblacién. Por lo tanto, cada vez hay
mas personas mayores que necesitan cuidados (que también son asumidos principalmente por
las mujeres) ante las resistencias de los varones y la falta de apoyo de recursos publicos.



L FUNDACION
%};ﬂﬁ@ A, VACTORI A

Consultoria & Auditoria de empresa

Las mujeres dedican de media, 12 horas mas a la semana al trabajo no remunerado que los
hombres. Y cuando hay descendencia, son 16 las horas de diferencia. Asimismo, las mujeres
son el 75% de las personas contratadas a tiempo parcial. Las razones por las que tienen esta
modalidad de contratacién son distintas: mientras que los hombres en un 40% declaran que es
por no haber encontrado otro empleo mejor, las mujeres lo hacen en un 60%, con lo que se
presupone que hay mds opciones profesionales para los varones. Entre las personas que dicen
que tienen un contrato a tiempo parcial para compatibilizar obligaciones de cuidado las
mujeres son un 93% frente al escaso 7% de los hombres.

TIEMPO QUE DEDICAN MUJERES Y HOMBRES A TAREAS Y CUIDADOS
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Fuente: Centro de | igaciones Sociolégicas (CIS)

Fecha: Noviembre 2023

Esto tiene una serie de consecuencias que son, por un lado, salariales y econdémicas, y por otro,
consecuencias sociales como las que hemos mencionado. A continuacion las revisamos:

e Consecuencias salariales: Una de las razones de la brecha salarial entre mujeres y
hombres es la pérdida econdmica que supone conciliar para las mujeres. Seguin un
estudio del Banco de Espafia en el que se analizaban la vida laboral y salarios de
mujeres y hombres, se concluia que las mujeres pierden un 11% de sus ingresos
laborales en el primer afio después de tener su primer/a hijo/a. Diez afios después,
esta penalizacidn sube al 33% de su salario.

La reduccién de jornada es una de las medidas mas usadas por las mujeres para
conciliar y eso supone una disminucidon proporcional de salario y consecuencias
negativas de cara al mantenimiento del empleo o a la promocién y mejora del mismo,
esto supone también una pérdida de cotizaciones y prestaciones sociales que tiene
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efectos directos en las futuras pensiones como la de jubilacidn, donde la brecha entre
mujeres y hombres es mayor.

e Consecuencias sociales: La ausencia de politicas de conciliacion y de
corresponsabilidad estd causando efectos sociales graves, tales como el aumento de la
edad de maternidad y la baja tasa de nacimientos, lo que provoca que haya mas
muertes que nacimientos. Segun datos publicados por el INE (Instituto Nacional de
Estadistica) a finales de 2023, ya hay mas madres de 40 que de 25 afios.

Otra consecuencia social de este hecho es el aumento de la desigualdad entre mujeres
y hombres, puesto que si las mujeres perciben menos salario y tienen menos
oportunidades de desarrollo profesional acceden en menor medida a los recursos
econdmicos, lo que conlleva una incidencia directa en su derecho a la igualdad.

La legislaciéon ha dado un paso adelante al pasar del concepto de conciliacién al de
corresponsabilidad. Como se ha comentado, la corresponsabilidad debe ejercerse
desde el ambito privado y familiar, desde la empresa y desde las administraciones
publicas.

3.3.7.2. Consecuencia de la conciliacién y la corresponsabilidad
<» AMBITO PRIVADO

Una distribucion mas justa entre mujeres y hombres en el ambito
privado tendria consecuencias diferenciadas para hombres vy
mujeres, sobre todo en un modelo de familia heterosexual o en una
homosexual en la que cada miembro haya asumido de forma
diferenciada los roles masculino y femenino.

Los hombres, aunque perderian algunas libertades, también saldrian
ganando en algunas cuestiones. Por ejemplo, verian reducido su
tiempo de trabajo, disminuyendo la presién de ser la persona que
mantiene a la familia y podrian establecer una relacién mas préxima

con sus hijos e hijas y demas personas que tienen a su cargo.

En cuanto a las mujeres, tendrian mds oportunidades de desarrollo profesional, mas tiempo
libre y serian mas valoradas dentro y fuera del hogar. Esto tendria consecuencias positivas en
su salud y en su propia percepcidn personal, mejorando su autoestima y autoimagen.

En general, mejoraria el clima familiar, evitando conflictos y construyendo unidades familiares

implicadas y participativas. Los nifios y las nifias crecerian con una referencia igualitaria, con lo
que eso significa para el futuro, puesto que la familia es la primera base de nuestra educacion.
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<+ AMBITO LABORAL

Desde la organizacién de los recursos humanos, el ejercicio de los derechos de conciliacién
debe entenderse como una cuestion ineludible y necesaria para el desarrollo personal y social
de sus plantillas. Se deben adaptar y mejorar los derechos de conciliacion vy
corresponsabilidad, no solo garantizando los derechos ya existentes, sino también otros que se
valoren como viables para ser implantados en el centro de trabajo.

De igual manera, es muy importante poner el foco en los efectos del ejercicio de estos
derechos. Se debe proteger a las personas que los ejercen para que no tengan problemas
laborales ni consecuencias negativas en el salario, en la estabilidad y/o en las opciones de
promocién en el empleo.

< AMBITO PUBLICO

Desde las administraciones publicas es necesario que sea cual sea su ambito (estatal, regional,
local) articulen politicas publicas familiares que fomenten la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la sociedad, sobre todo garantizando servicios publicos de calidad para
atender a las necesidades de cuidados.

Mientras menos recursos publicos de cuidados existan, menos empleabilidad tienen las
mujeres, puesto que son ellas quienes se hacen cargo de cualquier carencia en la atencidén a
menores, mayores y personas con discapacidad.

+» BENEFICIOS DE LA CONCILIACION

CAUDAD EN LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
FOMENTO DE LA IGUALDAD

* Mejora del ambiente laboral ENTRE MUJERES Y HOMERES
+ Disminucion del estrés
* Aumenta la satisfacclon personal * Promueve la corresponsabilidad
y profesional en las obligaciones fuera del
* Mejora en la salud fisica y mental trabajo entre hombres y mujeres
+ Aumento de |z gestién y mejoria * Permite las mismas paosibilidades
de la planificacion del tiempo de desarrollo.
+ Implanta |z lgualdad efectiva en
la entidad

MEJORA DE LA IMAGEN
ORGANIZATIVA

+ La plantilia tiene una opinién
it fala i e REDUCE EL GASTO DE PERSONAL
+ Proyecta una mejor imagen al
extarior, lo que le facilita las Mengs absentismo laboral ya gque
relaciones externas 1a plantilla tiene mas flexibilidad
+ Mejora del reconocimiento social para compaginar su vida personal
con la laboral
Retencion del talento gracias a
las buenas condiciones laborales

RENDIMIENTO Y PRODUCTIVIDAD

+ Lz plantilla estd mas contenta y

- : que ofrece
rinde mas " *+ Menos rotacién de personal, y los
+ Mayor compromiso e implicacion de gastos que ellos conlleva

esta en los objetivos de la empresa
= Mejora en la realizacion del trabajo
* Disminuye el absentismo laboral
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3.3.8. Acoso sexual y por razén de sexo. Violencia Sexual

OBIJETIVO ESPECIFICO

Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones que
aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por igual a no ser
objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

La Ley de lgualdad dedica su articulo 48 a legislar sobre medidas especificas para prevenir la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisidon de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracién y difusidon de cédigos
de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.

“* NO CONFUNDIR ACOSO LABORAL CON CONFLICTO LABORAL

Los conflictos laborales son situaciones de desacuerdo en el dmbito del trabajo, como
choques, discusiones y conflictos eventuales entre colegas.

Por otro lado, el acoso laboral supone una exposicién a conductas de violencia psicoldgica,
abusiva e injusta, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una persona
por parte de otra, que actla desde una posicion de poder (no necesariamente jerdrquica).
Tanto el papel de victima como de agresor/a puede ser empleado por una o por varias
personas. Esta situacion se da en el marco de una relacién laboral y supone un dafio a su
dignidad y un riesgo importante para la salud.

Actualmente se ha definido una modalidad de acoso laboral digital, que incluye conductas de
difusién de contenidos denigratorios de la persona, a través de la tecnologia, con el objetivo
de crear un entorno hostil o humillante para la persona trabajadora.

<» NO CONFUNDIR ACOSO LABORAL CON ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

Las conductas constitutivas de acoso laboral carecen de contenido sexual y la circunstancia
gue las motiva no es el sexo de la persona trabajadora ni su orientacién o identidad sexual,
sino que pueden estar motivadas por otras posibles causas de discriminacion (por ejemplo,
raza, ideologia politica, creencias religiosas, aspecto, discapacidad, etc.) o motivadas por
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cualquier otra circunstancia laboral o personal, sin que concurra una causa de discriminacién
(por ejemplo, por enemistades manifiestas, conflictos personales, formas de trabajar, etc.).

<» NO CONFUNDIR ACOSO SEXUAL CON ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acoso sexual es 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.

EJEMPLOS:

e Uso y exhibicion de materiales de caracter sexista, pornogréficos o sexualmente
provocadores en lugares de trabajo.

e Comentarios, chistes o bromas de contenido sexual que resultan desagradables y
ofensivos.

e Comentarios deliberados de connotacién sexual sobre la apariencia o aspecto fisico
que resultan intimidatorios.

e Gestos y miradas obscenas que incomodan o intimidan.

e Contactos fisicos, acercamientos, tocamientos o caricias innecesarias, con caracter
deliberado, no deseados y que incomodan.

e Insinuar o provocar intencionadamente ocasiones para quedarse a solas con la
persona acosada.

e Repetidas invitaciones a iniciar una relacion sexual, pese a manifestar rechazo.

e Observar clandestinamente a personas en lugares reservados, como servicios,
vestuarios, etc.

e Invitaciones comprometedoras, insistencia en que la persona participe en
conversaciones o bromas de contenido sexual, aunque no lo desee.

e Dejar notas o enviar emails, mensajes y cartas de caracter sexual que resultan
ofensivos e intimidan.

e Insinuar mejoras laborales o académicas a cambio de intercambios sexuales.

e Amenazar con represalias laborales o académicas como medida de presién para
mantener citas o encuentros sexuales que la persona acosada no desea.

Acoso por razon de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho por la aceptacidn de una situacién constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por razén
de sexo.

EJEMPLOS:
e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
e Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente
han sido desarrolladas por personas del otro sexo.
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Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado
sexo.

Utilizacién de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las
mujeres.

Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o
bisexuales.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.

Trato desfavorable por razén de embarazo o maternidad.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo.

VIOLENCIA SEXUAL

La violencia sexual es cualquier actividad o contacto sexual que ocurre sin su consentimiento.

Puede involucrar fuerza fisica 0 amenaza de fuerza. También puede ocurrir debido a coercion o

amenazas. La violencia sexual nunca es culpa de la victima.

La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual,

pretende dar respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital,

lo que comprende la difusidn de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la

pornografia no consentida y la extorsidn sexual.

El consentimiento debe ser:

Libre y voluntario
Consensuado
Afirmativo
Deseable
Reversible

Para obtener el consentimiento hay que

Preguntar

Hablar con claridad
Observar

Escuchar
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3.3.8.1. Protocolos de prevencion y actuacion

Las empresas deberdn arbitrar procedimientos especificos para la prevencion del acoso sexual,
por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el
ambito laboral. Asi como para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el
ambito digital. Quedaran recogidos en un protocolo donde, ademas, quedara de manifiesto la
tolerancia cero de la organizacion ante la concurrencia de este tipo de conductas.

Este protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y
otras conductas contra la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relaciéon con
el trabajo o como resultado del mismo:

a. en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b. enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde esta toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacion (acoso
digital, virtual o ciberacoso);

e. en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f. enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

El protocolo debe aunar tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD
901/2020, de 13 de octubre:
1. Medidas preventivas: Con declaracién de principios e identificacién de conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo o contrarias a la
libertad sexual y a la integridad moral.
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2. Medidas proactivas: También denominadas medidas procedimentales de actuacion.,
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Medidas reactivas: Se identifican en funcion de lo concluido y, en su caso, el régimen
disciplinario.

<» PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacion debe indicar las fases y plazos maximos para llevar a cabo dicho
procedimiento de actuacién. Por ejemplo:

Presentacion de denuncia o
reclamacion

Reunidn de la comisién
instructora del Protocolo de Acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la

recepcion de la denuncia o reclamacisn
" —

Fase preliminar
'{potesﬁat_iva']
Plazo méximo: 7 dias laborables

.

Expediente informativo

Plazo maximo: 10 dias laborables,
prorrogables por otros 3

Resolucion del
expediente de acoso

Plazo méximo: 3 dias laborables

Seguimiento

Plazo méximo: 30 dias naturales

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de objetividad, confidencialidad,
rapidez, contradiccidn e igualdad, y debe garantizar el respeto a los derechos basicos tanto de
la persona trabajadora solicitante del expediente y presunta victima de la situacidon de acoso,
como lo de la persona acosadora.
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<* GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

A toda aquella persona que haya participado en cualquiera de las fases previstas en el
procedimiento se le exigira el deber de sigilo, conforme a lo establecido en la Ley 31/1995 de
Prevencién de Riesgos Laborales. A continuacién, se exponen los principios en los que debe
basarse un protocolo de acoso laboral a fin de dar cumplimiento a la legislacion vigente en la
materia y proteger a las personas implicadas directa o indirectamente en una denuncia por
acoso laboral:

e Principio del respeto y proteccion a la persona. En todo caso siempre se debe actuar
bajo la discrecidon necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas
afectadas, siendo prudentes en las diligencias que se lleven a cabo y respetando a las
mismas.

e Principio de asistencia. Las personas implicadas en un posible caso de acoso, tienen el
derecho en todo momento a ser asesorados por los/as delegados/as de prevencién o
alguin/a asesor/a laboral a lo largo de todo el desarrollo de la investigacidn.

e Principio de la confidencialidad. Todas las personas que intervienen en las diferentes
fases de investigacidon en un potencial caso de acoso, tienen la obligacién moral, ética
y legal de mantener una estricta confidencialidad durante todo el proceso de estudio
del caso, asi como de no divulgar ninguna informacién del mismo.

e Principio de diligencia. Toda la investigacion, recogida de evidencias, entrevistas o
cualquier otra accidén que sirva para recabar la informacion para la validacidon de un
supuesto caso de acoso, han de llevarse a cabo con premura, para completar el
procedimiento en el menor tiempo posible.

e Principio de la contradiccidn. El protocolo debe estar disefiado de modo que
proporcione un tratamiento justo para la persona acusada de acoso y la persona
acusadora, teniendo en todo caso como objetivo final la busqueda de la verdad sobre
el hecho sospechoso acaecido.

e Principio restitutivo. En caso de que la situacién de acoso tuviera como consecuencia
un perjuicio laboral de la victima, se han de establecer los mecanismos necesarios para
restituir las condiciones laborales de la persona acosada en el momento previo a esta
situacién, siempre que el acosado/a esté de acuerdo.

e Principio de proteccién de la salud. La empresa debe adecuar en sus procedimientos
los sistemas necesarios para proteger la salud fisica y mental de las victimas de acoso.

e Principio de las represalias. En ningln caso deben establecer represalias contra las
personas que intervienen en las fases de investigacion de una posible situacién de
acoso, ya sean los protagonistas directos de la situacién como testigos de la misma,
siempre que su actuacién esté realizada bajo unos principios éticos adecuados.
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3.3.9. Salud laboral

OBIJETIVO ESPECIFICO

Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi
como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales,
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, garantizando
unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacidn por género.

En la lucha por la igualdad de género el dmbito laboral juega un papel determinante v,
consecuentemente, las actuaciones en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo. Esta
demostrado que la adopcién de un enfoque de Seguridad y Salud en el Trabajo neutro con las
cuestiones de género no contribuye a reducir las lagunas de conocimiento ni a mejorar la
eficacia de la prevencidon. Hay que implantar la transversalizacién de género en todas las
actuaciones relacionadas con la seguridad y la salud laboral para que sean eficientes y eficaces.

En primer lugar, hablamos de diferencias en salud cuando nos referimos a aquellas
condiciones de salud que son distintas entre mujeres y hombres, y que se deben a las
caracteristicas bioldgicas de cada sexo. Sin embargo, la medicina ha asumido tradicionalmente
que los sintomas que presentan los hombres son universales. Por ejemplo, un sintoma
caracteristico y reconocido del infarto en hombres es el dolor en el brazo izquierdo. Pero esta
tan extendida la informacidon de que ese tipo de sintoma no se da en mujeres en caso de
infarto; sino que en el caso de las mujeres se produce dolor gastrico y dolor de mandibula.

La enfermedad pulmonar obstructiva crénica (EPOC) se manifiesta cada vez mdas en mujeres y de manera distinta a los hombres.
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Trebol (8 MEACION
Violeta {:E.\/ -.f,'MEEEMTDlOOCEIEANé

Consultoria & Auditoric de empresa

Por otro lado, la perspectiva de género en el drea de la salud resalta las diferencias
socioculturales entre mujeres y hombres, y se enfoca en la desigualdad en el cuidado de Ila
salud y el acceso a servicios de salud, observando distinciones en la prevencidn (y no solo en la
biologia). Mientras el sexo puede indicar diferentes factores de riesgo o la necesidad de otro
tratamiento frente a una misma patologia, el género puede determinar diferente posibilidad
de acceso a la atencién sanitaria, adherencia a tratamientos o impacto de los determinantes
sociales y econdmicos de la salud.

Por ello, hay que hacer hincapié en la urgente necesidad de alcanzar la igualdad de género en
el ambito sanitario, y el empoderamiento de las mujeres para la salud. Esto permitira
garantizar que todos y todas tengan la oportunidad de gozar de buena salud a lo largo de todo
el curso de sus vidas.

3.3.10. Lenguaje inclusivo

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen inclusiva e
igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacidon
internos sean accesibles a toda la empresa.
e Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracidn de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

El lenguaje nombra e interpreta la realidad en la que vivimos, es decir, la crea y la modela. Con
el lenguaje:

e Pensamos

e Interpretamos

e Comunicamos

e Sentimos

e Definimos

Algunos cambios en el uso lingliistico no se traduciran en grandes cambios sociales, pero no
hacerlos si puede ralentizarlos, pues supone no dar visibilidad a las mujeres e insistir en el
androcentrismo.

Un lenguaje igualitario

* No excluye
* No confunde
* No hace invisible
* No subordina

Valora igual a hombres y mujeres
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“* PRINCIPALES SESGOS SEXISTAS

En lenguaje oral y escrito:
e Asimetria en los tratamientos de cortesia
e Asimetria al nombrar personas
e Denominacién sexuada
e Denominacién dependiente
e Denominacién infantilizada
e Discurso estereotipado

En las imagenes:
e Estereotipos de género
e Composicion desequilibrada
e Asimetria en las funciones
e Asimetria en los planos
e Asimetria en los angulos
e Asimetria en el cromatismo
e Asimetria en la puesta de escena
e Asimetria en los gestos
e Mujeres y hombres enfrentados

IDEA CLAVE: El lenguaje en si no es sexista, pero el uso que hacemos de él puede serlo.

3.3.11. Violencia de género

OBJETIVO ESPECIFICO

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género,
aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género.

Qué. es Vielencin, de Géners.

La violencia de género es aquella que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes estén o
hayan estado ligados a ellas por relaciones de afectividad (parejas o ex-parejas). El objetivo del
agresor es producir dafio y conseguir el control sobre la mujer, por lo que se produce de
manera continuada en el tiempo y sistematica en la forma, como parte de una misma
estrategia.
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La violencia de género ha sido y sigue siendo una de las manifestaciones mas claras de la
desigualdad, subordinacidn y de las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres.
Este tipo de violencia se basa en la diferencia subjetiva entre los sexos. En pocas palabras, las
mujeres sufren violencia por el mero hecho de ser mujeres, y las victimas son mujeres de
cualquier estrato social, nivel educativo, cultural o econémico.

TIFPOS PE VIOLENCIA
HACIA 1LAS NMUJERES

- DESIGUALDAD Y
§ DISCRIMINACION

La violencia de género se ha constituido como un fenémeno invisible durante décadas. La
constatacion de la existencia de esta situacién, marcard un antes y un después en la
consideracion legal y social de los derechos y libertades de las mujeres.

VIOLENCIA

DE GENERO
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[NOTA 1] Cuando se dice que este tipo de violencia la ejercen los hombres, no quiere decir que
todos ellos son agresores y asesinos.

[NOTA 2] Cuando se dice que este tipo de violencia se ejerce sobre las mujeres por ser
mujeres, no quiere decir que otro tipo de violencias no son preocupantes.
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<+ MEDIDAS EN MATERIA DE VIOLENCIA DE GENERO

e Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo acciones formativas y campafias contra la
violencia de género, divulgando los derechos legalmente establecidos para las mujeres
victimas de Violencia de Género.

e Desarrollar e implantar un Protocolo de Actuacion especifico contra la Violencia de
Género.

3.3.12. Responsabilidad Social Corporativa

OBIETIVO ESPECIFICO
Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio de
igualdad en todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

La Responsabilidad Social Corporativa (RSE) constituye un compromiso y es el equilibrio entre
los resultados sociales, econdmicos y medioambientales de una organizacidn. Asi pues, una
empresa socialmente responsable es aquella que encuentra el equilibrio adecuado en estas
tres dimensiones.

La Responsabilidad Social Corporativa, como sistema de valores que se aplica a todos los
procesos de gestién empresarial, tiene grandes ventajas desde el punto de vista de la igualdad
de oportunidades.

Para que la Responsabilidad Social Corporativa se convierta en un instrumento util para la
igualdad es necesario, en pr