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-+ introducion: o valor da igualdade

A incorporacién masiva e permanente das mulleres ao mundo laboral foi un dos
fendmenos sociais mais importantes do século xx e constituiu unha verdadeira
revolucion das estruturas patriarcais tradicionais. A evolucion foi permanente,
tanto dende o punto de vista cualitativo coma cuantitativo. Neste momento
temos en Galicia as maiores taxas de actividade e de emprego femininas da nosa
historia.

Nos ultimos anos conseguimos avanzar bastante nos dereitos laborais. As duas
leis de igualdade aprobadas no ano 2007 incorporan dereitos importantes ou
dirixen a negociacion colectiva a concrecion doutros, deixando nas mans das
mesas de negociacion, dos representantes dos traballadores e traballadoras e
dos empresarios o desenvolvemento dos artigos da lei, a sua extension e
mellora.

Malia os significativos progresos destes ultimos anos, debemos matizar o noso
optimismo, xa que vivimos nunha sociedade con prexuizos e estereotipos
fortemente arraigados, que subestiman o traballo feminino, limitan o acceso das
mulleres a cargos de responsabilidade ou lles trasladan a responsabilidade da
vida cotia, do coidado dos fillos e maiores.

Esta dabondo demostrado que os paises mais desenvolvidos econ6mica e
socialmente asentan na base dunha maior e mellor participacion das mulleres no
tecido produtivo, na politica, no sindicalismo e en todas as esferas sociais.

Neste contexto é no que se inscriben os «plans de igualdade» das empresas,
como elementos de mellora da calidade do traballo de homes e mulleres.

Por iso dende o Sindicato Nacional de CC OO de Galicia apostamos pola
formacién dos delegados e delegadas, dos comités de empresa e xuntas de
persoal, con vistas a elaborar, analizar, aprobar e po6r en marcha medidas
concretas que corrixan as desigualdades nas empresas.

Esta Guia nace como un instrumento util e moi practico e coa intencién de
facilitar o desenvolvemento dos plans de igualdade en cada empresa. As fichas e
as preguntas permitirannos establecer un diagnéstico da situacién da empresa en
termos de igualdade e non discriminacion para, a seguir, desenvolvermos
medidas que corrixan estas posibles situacions e, sobre todo, que nos permitan
alcanzar o noso obxectivo final: acadar a igualdade nas empresas, no mundo do
traballo, como parte fundamental para lograr a igualdade real.

Saude e bo traballo.
Mabel PEREZ SIMAL
Secretaria da Muller e Politicas de Igualdade
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1 + marco legal dos plans
de igualdade

Lei organica para a igualdade efectiva

de mulleres e homes (LOIEMH)

As empresas tenen a obriga de respectar a igualdade de trato e de oportunidades no
ambito laboral e, con esa finalidade, deberan adoptar medidas dirixidas a evitar calquera
tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes, medidas que deberan negociar e,
se for o caso, acordar, cos representantes legais dos traballadores na forma que se
determine na lexislacion laboral.

No caso das empresas de mais de 250 traballadores, as medidas de igualdade a que se
refire o apartado anterior deberan dirixirse a elaboracion e aplicacion dun plan de
igualdade, co alcance e contido establecidos neste capitulo, que debera ser asi mesmo
obxecto de negociacion na forma que se determine na lexislacion laboral.

Sen prexuizo do disposto no apartado anterior, as empresas deberan elaborar e aplicar
un plan de igualdade cando asi o estableza o convenio colectivo que sexa aplicable, nos
termos previstos nel.

As empresas tamén elaboraran e aplicaran un plan de igualdade, logo da negociacion ou
consulta, se € o caso, coa representacion legal dos traballadores e traballadoras, cando a
autoridade laboral acordara nun procedemento sancionador a substitucion das sancions
accesorias pola elaboracion e aplicacion do plan, nos termos que se fixen no dito acordo.

A elaboracién e implantacion de plans de igualdade sera voluntaria para as demais
empresas, logo da consulta a representacion legal dos traballadores/as.

Os plans de igualdade das empresas son un conxunto ordenado de medidas, adoptadas
despois de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a acadar na empresa a
igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar a
discriminacion por razén de sexo.

Os plans de igualdade fixaran os concretos obxectivos de igualdade, as estratexias e
practicas que se han adoptar para a sGa consecucion, asi como o establecemento de
sistemas eficaces de seguimento e mais avaliacion dos obxectivos fixados.
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Para a consecucion dos obxectivos fixados, os plans de igualdade poderan recoller, entre
outras, as materias de acceso ao emprego, clasificacion profesional, promocion e
formacion, retribucions, ordenacion do tempo de traballo para favorecer, en termos de
igualdade entre mulleres e homes, a conciliacion laboral, persoal e familiar, e prevencion
do acoso sexual e do acoso por razon de sexo. Os plans de igualdade incluiran a
totalidade dunha empresa, sen prexuizo do establecemento de accions especiais
adecuadas con respecto a determinados centros de traballo.

Garantese 0 acceso da representacion legal dos traballadores/as ou, de non a haber, dos
propios traballadores e traballadoras, a informacion sobre o contido dos plans de
igualdade e a consecucion dos seus obxectivos.

O previsto no paragrafo anterior entenderase sen prexuizo do seguimento da evolucion
dos acordos sobre plans de igualdade por parte das comisions paritarias dos convenios
colectivos as que estes atriblen esas competencias.

< Axudas previstas na LOIEHM:

Para impulsar a adopcion voluntaria de plans de igualdade, o Goberno establecera
medidas de fomento, especialmente dirixidas as pequenas e medianas empresas, que
incluiran o apoio técnico necesario.

1. O Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais creara un distintivo para reconecer aquelas
empresas que destaquen pola aplicacion de politicas de igualdade de trato e de
oportunidades cos seus traballadores e traballadoras, que podera ser utilizado no trafico
comercial da empresa e con fins publicitarios.

Lei do traballo en igualdade das mulleres

de Galicia

Os plans de igualdade das empresas son un conxunto ordenado de medidas adoptadas
despois de realizar un diagnéstico da realidade desde a perspectiva de xénero, tendentes
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a alcanzar na totalidade dos ambitos da empresa o obxectivo da igualdade entre
mulleres e homes e a eliminacion da discriminacion por razon de sexo.

2. [...] Os plans de igualdade [...]. Tamén seran obrigatorios nos termos pactados cando
se estableza nun convenio colectivo de ambito superior 8 empresa [...].

< Axudas previstas na Lei do traballo en igualdade
das mulleres de Galicia:

1. O departamento de Administracion autonémica competente en materia de
traballo subvencionara a contratacion de persoal especializado destinado a asesorar
na elaboracion dos plans de igualdade.

2.  Convocaranse anualmente axudas dirixidas as pequenas e medianas empresas:

a. Cando implanten de xeito voluntario un plan de igualdade nos termos
esixidos para os plans legalmente obrigatorios.

b. Cando un convenio colectivo de ambito superior a8 empresa obrigue a
implantacion dun plan de igualdade nos termos esixidos para os plans
legalmente obrigatorios.

< Sancions previstas

O incumprimento das empresas no tocante a obrigatoriedade de implantar os plans de
igualdade establecida no ET ou por convenio colectivo, segundo a disposicion adicional
décimo cuarta da Lei 3/2007 (LOIEHM) —que modifica a Lei de infraccions e sancions da
orde social (art. 7, apdo.13)—, supora unha infraccion grave.

E, con respecto a non elaboracion e non aplicacion do plan de igualdade, ou a sua
implantacion «incumprindo manifestamente os termos previstos» (art. 8, apdo.17),
convértese nunha infraccion moi grave no caso de que a obriga do plan xurda do
apartado 2 do artigo 46 bis desta lei.
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2 . plan de igualdade:
principios xerais

O plan de igualdade € un conxunto ordenado de medidas que ten por obxecto alcanzar a
igualdade entre mulleres e homes, eliminando as posibles discriminacions detectadas por
razbn de sexo. Tras a realizacion dun diagnéstico da situacion laboral existente,
establécense 0s obxectivos concretos que se procuran, as estratexias e practicas que
habera que adoptar e os sistemas de seguimento e avaliacion dos obxectivos fixados.

En xeral, o plan débese elaborar ao longo do proceso de negociacion do convenio e
concluir co peche deste, pasando a formar parte do seu corpo normativo. Ainda asi, no
caso de convenios sectoriais ou que acaben de asinarse, a RLT debera negociar a posta
en marcha do plan féra do proceso de negociacion do devandito convenio, incorporandoo
ao corpo normativo da empresa ou sector como anexo de obrigado cumprimento. Isto é
asi porque son o0s convenios de ambito superior a empresa os que deben regular o modo
e condicidns nas que se vai negociar o plan de igualdade nas empresas dependentes del,
o cal fai necesaria a apertura dunha negociacion especifica en cada unha das empresas
con mais de 250 traballadores/as acollidas a un convenio especifico.

Por outra banda, a negociacion dun plan de igualdade voluntario nunha empresa pédese
iniciar en calquera momento da vixencia do seu convenio colectivo, sexa este de empresa
ou sectorial, sempre que a empresa informe e conte coa participacion da RLT.

E moi importante que a RLT tome a iniciativa na proposta de negociacion e
desenvolvemento dun plan de igualdade, pero tamén debera vixiar o proceso de
implantacion e, unha vez que comece, tera que asegurarse de que se leva a bo termo e se
cumpren honestamente todas as suas fases.

Se as partes negociadoras non consideran posible realizar o diagnéstico de situacion e
posterior elaboracion do plan durante a negociacion do convenio, poden acordar empezar
despois do seu asinamento, pero reflectindo ese acordo no articulado mediante a
incorporacion de clausulas que recollan a realizacion dun plan de igualdade, tales como:

D Compromiso asinado polos negociadores lexitimados de adoptar o plan unha vez
rematado (preverase unha convocatoria de reunion extraordinaria da comision
negociadora).

D Fixacion dun prazo maximo para a realizacion do diagnéstico e a elaboracion do
plan de igualdade.

D Criterios para realizar o diagnostico de situacion previa a elaboracion do plan de
igualdade, onde se poden especificar as variables xerais que se teran que
considerar.
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D Creacion da Comision Especifica para a Igualdade (ver ‘Seguimento e
avaliacion’, paxina 17).

D Intervencion da comision paritaria do convenio, no suposto de bloqueo da
actividade da comision de igualdade ou de incumprimento dos compromisos
adquiridos.

A RLT, a través da sUa participacion na comision paritaria de igualdade, procurara que se
visualice a maior cantidade de discriminacions que existan na empresa, pois a
capacidade de negociacion que obtera sera mais alta canto mais visibles sexan as
deficiencias en materia de igualdade. Isto € moi importante xa que a lei obriga a
negociacion entre a empresa e a representacion sindical, pero non a acadar o acordo.

A representacion sindical tamén tera que velar por que o plan de Igualdade fixe tanto os
obxectivos concretos que se procuran como as estratexias e practicas para a sua
consecucion. Ao mesmo tempo, asegurarase de que se utilizan os sistemas mais eficaces
de seguimento e avaliacion para os obxectivos fixados.
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3 .+ fases na elaboracién
do plan de igualdade

creacion da comision
paritaria

diagnostico
da situacion
analises cuantitativa |

e cualitativa

programacion
do plan
analises cuantitativa |

e cualitativa

negociacion
e implantacion

seguimento
e avaliacion
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O deseno do plan debe ter en conta a realidade concreta da empresa ou sector. O
diagnostico detectara e avaliara as carencias na empresa con respecto a igualdade entre
mulleres e homes. Seguindo os resultados desas analises, marcaranse os obxectivos
basicos cualitativos e cuantitativos de maneira que sexa posible o seguimento e posterior
avaliacion de resultados.

€ un compendio de todos os datos desagregados por sexo que nos
permite ter un conecemento exhaustivo da situacion laboral comparada entre
traballadoras e traballadores. Para iso, os representantes sindicais débense asegurar de
que o plan de igualdade recolle os seguintes temas:

A contratacion e clasificacion profesional

A politica salarial

A formacion continua

A promocion

A conciliacion da vida familiar, persoal e laboral

A prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo

A sensibilizacion e comunicacion interna e externa

estudaranse os contidos do convenio vixente, das normas internas ou
acordos de materias concretas que, sen formaren parte do texto convencional, sexan de
aplicacion na empresa, entre outras cousas.

Os resultados desas analises son a base para o deseno do plan de igualdade, pois a
partir deles concretaremos 0s obxectivos e medidas para poner en marcha.

Consiste en proxectar o desenvolvemento das medidas necesarias para corrixir as
carencias detectadas en cada unha das materias analizadas. Unha vez conecidos os
resultados do diagnéstico sobre a situacion real da empresa no tocante a igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes, enumeraranse 0S aspectos e areas nas que
compre introducir melloras. Fixaranse prioridades e establecerase un calendario que
especifique a situacion de partida para cada medida incluida no plan, o obxectivo ao que
aspira e en canto tempo se pretende acadar. Finalmente, en todas as fases e para cada
medida deberase determinar a persoa ou grupo de responsables. A través dun labor de
difusion entre os traballadores e traballadoras, explicaraselles a marcha da suUa
elaboracion, asi como os obxectivos fixados.



Unha vez desenado o plan e definidos os seus obxectivos a longo e curto prazo, as partes
lexitimadas para negociar ratificarano, informando posteriormente a todo o persoal da
empresa do contido do plan de igualdade ao tempo que se emprenden as actuacions
seguindo o calendario fixado. Asinado o plan, tamén se informara os traballadores e
traballadoras do conxunto de medidas e do seu mecanismo de seguimento

A Comision Especifica para a Igualdade definira os indicadores de medicion e os
instrumentos de recollida de informacion para avaliar o grao de cumprimento do plan e
dos obxectivos alcanzados; despois, elaborara informes periddicos co fin de comprobar a
efectividade das medidas e, se é o caso, introducir medidas correctoras. A avaliacion de
resultados dependera do estudo de indicadores capaces de determinar o nivel de
execucion do plan, tales como o numero total de accions implantadas ou o grao de
desenvolvemento dos obxectivos fixados, entre outros.
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4 >+ estrutura do plan
de igualdade

Na redaccion do plan habera que seguir unha lina narrativa:

incluira unha explicacion xenérica dos motivos polos que se
elabora (ex: necesidade especifica, etc.) e un resumo do resultado do
diagndstico (ex: baixa participacion feminina nos postos directivos, etc.).

a integracion da igualdade de oportunidades e de trato na xestion
dos recursos humanos da empresa constara como o obxectivo xeral do plan.
Pero tamén hai que especificar 0os obxectivos concretos en relacion coas
conclusiéns obtidas a partir do diagnostico.

Duracion do plan

Composicion e funcions da comision de seguimento
Parametros de verificacion e control de evolucion

Prazo para a posta en marcha e finalizacion das medidas

Difusion e formacion

Calquera outra indicacion que facilite a boa marcha do plan

As accions que hai que implantar teran que suponer unha mellora das condicions
de traballo establecidas por lei ou no convenio colectivo. As areas onde se
implanten esas accions variaran dependendo dos resultados do diagnostico. Pode
ser Util facer unha listaxe coas actuacions previstas para cada area, asi como
describir detalladamente cada unha desas accions. Na paxina seguinte exponemos
un para cubrir por cada accion a desenvolver.
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Nome da accion Ambito no cal se
encadra (*)

Obxectivos cuantificables que se pretenden conseguir coa accién

Descricion da accion

Actividades Pasos Etapas Formacion

Responsables da realizacion

Calendario Orzamento
previsto asignado

Indicadores avaliables (valores maximos e/ou minimos)

Indicador 1

Indicador 2

(*) Os ambitos poden ser os seguintes: contratacion e clasificacion profesional, politica salarial,
formacion continua, promocion, conciliacion da vida familiar e laboral, prevencion do acoso sexual e
por razén de sexo, sensibilizacién e promocion interna e externa.

Ccon)
-
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B modelos de solicitude e compromiso
para a negociacion do plan
de igualdade

A continuacion propomos tres modelos de carta dirixidos as empresas para solicitar un
compromiso de negociacion e posta en marcha do Plan de Igualdade.

Estes modelos poderan ser presentados polos comités de empresa, xuntas de persoal ou
delegados e delegadas de persoal.

No primeiro modelo, presupdnselle &8 empresa a voluntariedade para emprender un plan
de igualdade, ou sexa, cando a lei ou o convenio de ambito sectorial do que depende non
a obrigan a negociar un. Tamén se facilita este modelo para que os membros da RLT
tomen a iniciativa de impulsar a empresa a devandita negociacion e posterior posta en
marcha dun plan de igualdade cando consideren que € necesario para lograr a igualdade
no marco da empresa.

0 segundo modelo aportase para aquelas empresas de mais de 250 traballadores que,
por lei, estan obrigadas a negociar e implantar un plan de igualdade, ou aquelas
empresas obrigadas por un convenio sectorial de ambito superior.

Por ualtimo, o terceiro modelo supdn o asinamento do compromiso por parte da direccion
empresarial da sta vontade de negociar e poner en marcha un plan de igualdade no seo
da empresa.

I
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PETICION A EMPRESA PARA INICIAR
UN PLAN DE IGUALDADE VOLUNTARIO

A ATENCION DO RESPONSABLE DE RR. HH./XERENTE DA EMPRESA:
L@ T 72 = VS

Delegado/a en representacion do Comité da empresa... ... ... cov vev ver een ..

EXPON:

Que a Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes, recolle no seu artigo 49, para as empresas de menos
de 250 traballadores con convenio propio, o establecemento de medidas
especialmente dirixidas as pequenas e medianas empresas, para impulsar
a implantacién voluntaria de plans de igualdade, as cales incluiran o apoio

técnico necesario, logo da consulta a RLT.

Por todo isto, SOLICITAMOS realizar, coa maior brevidade posible, a
convocatoria da mesa de negociacién para iniciar o proceso de creacion
da comision de igualdade que poida, posteriormente, ponier en marcha o

plan voluntario de igualdade.
Todo o cal asino para que produza os efectos oportunos.

) e e de ... ot et s s e e o de 20,
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PETICION A EMPRESA PARA INICIAR
UN PLAN DE IGUALDADE OBRIGATORIO

A ATENCION DO RESPONSABLE DE RR. HH./XERENTE DA EMPRESA:
L@ T 72 = VS

Delegado/a en representacion do Comité da empresa... ... ... cov vev ver een ..

EXPON:

Que, de acordo co artigo 45.2 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo,
para a igualdade efectiva de mulleres e homes, as empresas de mais de

250 traballadores deberan elaborar e aplicar un plan de igualdade:

«No caso de empresas de mdis de 250 traballadores, as medidas de
igualdade ds que se refire o apartado anterior deberan dirixirse d
elaboracion e aplicacion dun plan de igualdade, co alcance e contido
establecidos neste capitulo, que deberd ser asi mesmo obxecto de

negociacion na forma que se determine na lexislacion laboral».

Por todo isto, SOLICITAMOS unha convocatoria da mesa de negociacion
para iniciar un proceso de creacion da comisién de igualdade que poida,

posteriormente, pofier en marcha o plan de igualdade.
Todo o cal asino para que produza os efectos oportunos.

ey e e de ... i et een .o de 20...
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COMPROMISO DE NEGOCIACION DO PLAN
POR PARTE DA EMPRESA

) een e de R o (<074 0 O

N ] 0] o] 1Y PP PP , con
dOMICIIO €N e asume o
compromiso de negociar un plan de igualdade que situe os traballadores e
traballadoras nun marco de relaciéns laborais igualitarias, seguindo o
texto do principio de igualdade de oportunidades que define a Lei 3/2007

para a igualdade efectiva entre mulleres e homes.

O fomento destas medidas de igualdade desenvolvidas a través dun Plan
de Igualdade sera negociado coa representacion legal de traballadores e
traballadoras a través da sua inclusion no proceso de negociacion do
convenio colectivo ou/e a través da negociaciéon especifica do plan e das

medidas de igualdade.

Por todo isto, asinamos esta declaracion como garantia do noso

compromiso:

Asdo.
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6 .+ cuestionario diagnéstico

Andlise cuantitativa

1. Datos da empresa

1.1.Datos xerais

Denominacion social

Forma xuridica

Enderezo

Teléfono

Fax

Correo electronico

Paxina web

1.2.Instalaciéns e condicions de traballo na empresa

Sl NON N.°
Banos de mulleres
Bafos de homes
Vestiarios de mulleres
Vestiarios de homes
Equipos de proteccion individual (EPI) adaptado para as
mulleres
Equipos de proteccion individual (EPI) adaptado para os
homes
Vestiario adaptado a mulleres embarazadas
Comedores
Salas de descanso
Garderias
Servizo médico
Adaptacion da ergonomia do mobiliario, das maquinas,
dos utensilios profesionais
Aparcamentos adaptados a mulleres embarazadas
Adaptacions especificas para a eliminacion de barreiras
arquitectonicas para persoas minusvalidas
Observacions:
1.3.Cadro de persoal desagregado por sexos
MULLERES % HOMES % TOTAL

Cadro de persoal
desagregado por sexos

Cuestionario diagndstico m paxina 29




2. Caracteristicas da Representacion Legal dos Traballadores

2.1.Sindicatos con representacion

SINDICATO MULLERES % HOMES % TOTAL
1.

A el I

2.2.Configuracion do comité

MULLERES % HOMES % TOTAL

A L IE I

3. Caracteristicas do cadro de persoal

3.1.Cadro de persoal por idade

BANDAS DE IDADES MULLERES % HOMES % TOTAL

Menos de 20 anos

21-29 anos

30-45 anos

46 anos e mais

TOTAL

3.2.Cadro de persoal por tipo de contrato

TIPO DE CONTRATO MULLERES % HOMES % TOTAL

Temporal a tempo completo

Temporal a tempo parcial

Fixo descontinuo

Indefinido a tempo completo

Indefinido a tempo parcial

Practicas

Aprendizaxe

Outros (bolsas de formacion, etc.)

TOTAL




3.3.Cadro de persoal por antigtiidade

ANTIGUIDADE MULLERES % HOMES % TOTAL

Menos de 6 meses

De 6 meses a 1 ano

De 1 a3 anos

De 3 a5 anos

De 5a10 anos

Mais de 10 anos

TOTAL

3.4.Cadro de persoal por tipo de xornada

TIPO DE XORNADA MULLERES % HOMES % TOTAL

Continua

Partida

TOTAL

3.5.Cadro de persoal por departamentos e nivel xerarquico

Xefaturas Persoal Persoal Persoal non

Direcc. xeral Directores/as . . P . . o
intermedias técnico Administrativo cualificado

Departamentos M H M H M H M H M H M H M H M H
% %

Depto. 1

Depto. 2

Depto. 3

Depto. 4

Depto. 5

Depto. 6

Depto. 7

Depto. 8

TOTAL

TOTAL %

3.6.Cadro de persoal por departamentos e nivel xerarquico

DENOMINACION DE CATEGORIAS MULLERES % HOMES % TOTAL
1.
2,
3.
4,
5.
TOTAL

Cuestionario diagndstico m paxina 31



3.7.Retribuciéns medias por categorias profesionais

’ COMPONENTES SALARIAIS
CATEGORIAS OU 0BR|GATOR|OS*

COMPONENTES SALARIAIS
VOLUNTARIOS**

TOTAL

GRUPOS PROFESIONAIS
HOMES

MULLERES

HOMES MULLERES

HOMES

MULLERES

TOTAL

* Salario base medio mais complementos obrigatorios e obxectivos
** Complementos ou incentivos que «da a empresa» de forma voluntaria, discrecional ou empregando criterios pouco claros

3.8.Horas de traballo por categori

as profesionais

HORAS DE TRABALLO SEMANAIS

CATEGORIAS

OU GRUPOS PROFESIONAIS

TOTAL

HOMES

MULLERES

MENOS DE 20

TOTAL MENOS DE 20 HORAS SEMANAIS

DE 20 A 35

TOTAL DE 20 A 35 HORAS SEMANAIS

DE 35A 40

TOTAL DE 35 A 40 HORAS SEMANAIS

MAIS DE 40

TOTAL MAIS DE 40 HORAS SEMANAIS

TOTAL




3.9.Cadro de persoal por quendas de traballo

QUENDAS MULLERES % HOMES % TOTAL
1.
2,
3.

TOTAL

3.10. Incorporacions e baixas

INCORPORACIONS BAIXAS
MULLERES % HOMES % TOTAL MULLERES % HOMES % TOTAL
Ano 200*
Ano 200**
Ano 200
TOTAL

3.11. Incorporacions por ETT*
EVOLUCION POR ANOS MULLERES % HOMES % TOTAL
Ano 200*
Ano 200**
Ano 200**

TOTAL

* ETT ou subcontrata para seleccion

3.12. Incorporacions no ultimo ano por tipo de contrato
TIPO DE CONTRATO MULLERES % HOMES % TOTAL

Temporal a tempo completo

Temporal a tempo parcial

Fixo descontinuo

Indefinido a tempo completo

Indefinido a tempo parcial

Practicas

Aprendizaxe

Outros (bolsas de formacion, etc.)

TOTAL
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3.14. Baixas definitivas no ultimo ano segundo a causa € a idade

DESCRICION BAIXAS BANDAS DE 0 0
DEFINITIVAS IDADE MULLERES %o HOMES %o TOTAL
Xubilacion
Xubilacién anticipada

< 20 anos

20-29 anos
Despedimento

30-45 anos

46 e mais

< 20 anos

20-29 anos
Finalizacion do contrato

30-45 anos

46 e mais

< 20 anos

20-29 anos
Cesamento voluntario

30-45 anos

46 e mais

<20 anos
Cesamento por persoas 20-29 anos
acargo 30-45 anos

46 e mais
Outros (morte,
incapacidade, etc.)

TOTAL
I




3.15. Baixas temporais, permisos e excedencias no ultimo ano

DESCRICION BAIXAS TEMPORAIS MULLERES % HOMES % TOTAL

Incapacidade temporal

Accidente de traballo

Maternidade (parto)

Maternidade

Cesion ao pai do permiso de . "
maternidade

Paternidade

Adopcion ou acollemento

Risco durante o embarazo

Reducién de xornada por lactacion

Reducion de xornada por coidado
de fillo ou filla

Reducién de xornada por motivos
familiares

Reducion de xornada por outros
motivos

Excedencia por coidado de filla/o

Excedencia por coidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
coidado de filla/o ou familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermidade grave,
falecemento...

TOTAL

* Numero de traballadoras da empresa que lles cederon &s stas parellas/conxuxes o seu permiso de maternidade, con
independencia de que eles traballen ou non na mesma empresa.

** Numero de traballadores da empresa cuxas parellas/conxuxes lles cederon o seu permiso de maternidade, con inde-
pendencia de que elas traballen ou non na mesma empresa.

3.16. Responsabilidades familiares

MULLERES % HOMES % TOTAL

Fillos menos de 3 anos

Fillos entre 3 e 6 anos

Fillos entre 7 e 14 anos

Fillos 15 ou mais anos

Con outras persoas a cargo

TOTAL
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3.17. Tipos de promocion no ultimo ano

MULLERES % HOMES % TOTAL
Promocion salarial, sen
cambio de categoria
Promocion vinculada a
mobilidade xeografica
Cambio de categoria por
proba obxectiva
Cambio de categoria por
antigliidade
Cambio de categoria
decidido pola empresa
TOTAL
3.18. Formacidn no ultimo ano segundo o lugar e o horario

LUGAR E HORARIO DA FORMACION MULLERES % HOMES % TOTAL

no lugar de traballo
Lugar -

féra do lugar do traballo

] en xornada laboral

Horario -

féra da xornada laboral
En lina

TOTAL
3.19. Formacion no ultimo ano segundo o tipo

. HORAS DE 0 0

TIPO DE FORMACION DURACION MULLERES %o HOMES %o TOTAL

Especializacion técnica

Desenvolvemento de
carreira

Formacion xenérica*

Formacion transversal**

Outro tipo (especificar)

TOTAL

* |diomas, informatica, etc.

** Habilidades interpersoais, xestion do tempo, xestion de equipos, liderado, comunicacion, etc.




Andlise cualitativa

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Cuestionario diagndstico

Que sistemas de recrutamento de persoal se empregan na empresa?

Que tipo de probas de seleccion se realizan?

Que papel ten a representacion dos traballadores e traballadoras neste proceso?
Como se estableceu a clasificacion profesional na empresa?

Realizouse unha avaliacion dos postos de traballo? En caso afirmativo, participou a RLT no proceso de
avaliacion?

Existe na empresa unha definicion dos diferentes postos de traballo?
Estan establecidos os posibles itinerarios profesionais?

0 sistema de promocién empregado na empresa, é obxectivo e controlable pola representacion legal
dos traballadores (RLT)?

Participa a RLT nos procesos de promocion?
Existen mecanismos de reclamacién?

Recdllese a posibilidade de poner en marcha medidas de accién positiva para facilitar o acceso das
mulleres aos postos ou ocupacions nos que se atopan subrepresentadas?

0 persoal contratado temporal ou a tempo parcial ten iguais posibilidades de promocién ca quen é
fixo e traballa a xornada completa?

Existe un plan de formacién? En caso afirmativo, como se elabora? Participa a RLT neste proceso?

Existe unha relacion entre a obrigatoriedade e o tipo de formacién dada? En caso afirmativo, que tipo
de formacién é voluntaria e cal obrigatoria?

Establécense compensacions polo tempo empregado na formacion féra do horario laboral?



16. O plan de formacién da empresa, en caso de existir, esta aberto a todo o cadro de persoal? En caso
negativo, a que departamentos ou categorias profesionais se dirixe en maior medida?

17.  Existen complementos ou beneficios sociais aos que sé tefian acceso determinados profesionais, ou
para 0s que se esixa ser fixo ou traballar en xornada completa?

18.  Hai colectivos ou categorias profesionais aos que non lles sexa aplicable o convenio en materia
salarial? En caso afirmativo, incide esta exclusion na diferenza retributiva existente na empresa entre
homes e mulleres?

19.  Eigual o salario medio de homes e mulleres dunha mesma categoria ou grupo profesional?
20. En caso negativo, que conceptos retributivos xeran a diferenza?

21. Na practica diaria, fanse efectivos estes dereitos sen ningln tipo de atranco por parte da
empresa?

22. Incentivase dalgln xeito o feito de que os homes usen os permisos para o coidado de persoas?
23. Existe flexibilidade para a entrada e saida do traballo?
24.  En caso das xornadas partidas, existe flexibilidade no tempo do xantar?

25. Cando se producen alongamentos de xornada ou se realizan horas extraordinarias, son
compensados con tempo libre? En caso afirmativo, a canto tempo libre se ten dereito por cada hora
realizada? E, como se xestiona o seu posterior uso?

26. Existe na empresa algunha regulacion sobre 0 acoso por razoén de sexo ou 0 acoso sexual?

27. En caso afirmativo, cal € o proceso de denuncia? Que participacion ten a representacion legal dos
traballadores (RLT) no seu tratamento? Que penalizacion ten? E acorde coa normativa vixente?

28.  Tense conecemento dalglin caso de acoso sexual ou de acoso por razén de sexo na empresa?

29. En caso afirmativo, contou a vitima co apoio necesario para a denuncia?, abriuse un proceso de
investigacion?, cales foron as consecuencias finais para a vitima e para o agresor?

30. Que canles de informacion se empregan para publicar as ofertas de traballo?
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7 .+ exemplos de accions
a desenvolver

A continuacion exponemos unha serie orientativa de posibles actuacions, pero sempre
tendo en conta que calquera accion que se emprenda dentro dun plan de igualdade
deberase levar a cabo considerando os resultados obtidos no diagndstico previo da
empresa da que se trate.

J Redactarase unha declaracion de principios coas directrices que se han
seguir para evitar calquera discriminacion nos procesos de seleccion e
contratacion.

J Os anuncios de postos vacantes utilizaran unha linguaxe e imaxes non
sexistas.

J Potenciarase a participacion das mulleres nos tribunais e comités de
seleccion.

J Fomentarase a estabilidade no emprego mediante a conversion de
contratos temporais en fixos e contratos a tempo parcial en contratos a
tempo completo.

D Aplicarase a perspectiva de xénero nas bases das convocatorias de
emprego, incluindo accions positivas a favor da muller na procura dun
equilibrio da representatividade de ambos o0s sexos en todas as
categorias profesionais.

J Revision dos complementos salariais, complementos de convenio, etc.,
asi como da accesibilidade a eles, anulando calquera especificacion na
sUa aplicacion que implique unha diferenza sobre a base do tipo de
contrato ou a categoria profesional.

D Impedir a penalizacion en complementos e bonos a aquelas persoas
que gocen de reducion de xornada ou as mulleres que se atopen en
suspension do contrato por maternidade.

D Establecemento de incrementos salariais adicionais para eliminar as
discriminacions existentes.

] Valoracion dos postos de traballo desde a perspectiva de xénero.
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D Formacion do equipo directivo en xestion de persoal desde a
perspectiva de xénero.

] Potenciar a formacion en igualdade de oportunidades ao conxunto da
empresa.

D Impulsar a formacion especifica a mulleres como elemento de mellora e
mais equiparacion.

) Fortalecer a formacion en lina.

J Aumentar a formacion para aquelas persoas que se reincorporan a
empresa despois dunha baixa por maternidade, paternidade ou
excedencia.

J Favorecer que as persoas en excedencia por motivos familiares se
poidan presentar aos exames de ascenso por capacitacion.

J Establecer criterios claros e obxectivos para a promocion interna,
contando coa representacion sindical ou comision de igualdade.

D Fomentar a participacion de mulleres nas probas para postos de libre
designacion, que se creen nos seguintes cinco anos (fixacion dunha
porcentaxe, por exemplo, 0 20%).

D Establecer medidas de accion positiva, baseadas na igualdade de
méritos e capacidade, nas bases de convocatorias de promocion
interna ou externa, para aqueles niveis retributivos ou categorias ou
grupos profesionais nos que as mulleres estean subrepresentadas.

D Para os efectos de consolidacion do nivel retributivo tamén computara o
tempo transcorrido durante a suspension do contrato por maternidade.

] Facilitarase a difusion ao cadro de persoal de todas as reformas que
recolle o ET en materia de conciliacion, asi como aqueloutras que inclla
ou mellore o convenio ou o acordo de empresa.

) Fomentarase o uso das medidas de conciliacion entre os homes a
través dunha campana especifica de informacion.

] Farase unha analise para identificar as necesidades de conciliacion do
cadro de persoal.

J Darase un apoio especifico as traballadoras embarazas ou en periodo
de lactacion.
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D Ambito da prevencién do acoso sexual e do acoso por razén de sexo:

D Creacion dun protocolo de actuacién que regule os acosos sexual e
moral, asi como a violencia de xénero, incluindo prevencion, actuacion e
medidas sancionadoras.

D Ao mesmo tempo, levarase a cabo unha campana de difusion do
devandito protocolo e procurarase a sensibilizacion dos traballadores e
traballadoras.

D Ambito da sensibilizacién e comunicacion interna e externa:

D Garantir a participacion dos traballadores e traballadoras en todos os
actos e presentacions relacionadas con estes temas.

D Establecer canles de informacion permanentes sobre a integracion da
igualdade de oportunidades na empresa.

D Organizacion e sistematizacion da revision, correccion e vixilancia da
linguaxe e das imaxes nas comunicacions internas e externas.

D Crear un comité de igualdade de oportunidades.
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8 = glosario de termos

Sexo: diferenzas bioloxicas (anatomicas e fisioloxicas)

O sexo € o conxunto de elementos bioloxicos que constitlen as diferenzas entre machos
e femias. Diferenzas bioloxicas (anatémicas e fisioloxicas) que entre homes e mulleres
fan posible a reproducion da especie. Son universais e, polo tanto, coinciden en todo
tempo e cultura.

Xénero: cultural/transmisién por aprendizaxe

O xénero é unha construcion social transmisible a través de mecanismos culturais e, por
tanto, modificables e cambiantes. Fai referencia a gama de roles, relacions, actitudes,
comportamentos e valores que a sociedade asigna as persoas en torno as diferenzas
sexuais. Os roles de xénero xorden das diferenzas asignadas socialmente a mulleres e
homes, e varian coa clase social, raza, casta, etnia, relixion, idade e incluso co tempo.

As caracteristicas que conforman o xénero apréndense e poédense educar, pois son
mandatos sociais e non se nace con elas.

Reconecemento a homes e mulleres das mesmas capacidades e dereitos, e das mesmas
posibilidades para que cadaquén desenvolva un proxecto de vida axeitado as sUas
necesidades e anhelos singulares.

O enfoque ou analise de xénero permite unha «mirada» mais completa da realidade:
mulleres e homes tenen necesidades e demandas diferentes debido aos roles que
desempenan. Cando se ten en consideracion esta perspectiva, emprégase a avaliacion
do impacto de xénero para identificar se unha decisién ou actuacion que aparentemente
deberia ser neutra, afecta por igual a mulleres e a homes.

Insercion da muller no mercado de traballo en determinados sectores ou ocupacions
xeralmente menor valoradas socialmente.

Especial dificultade das mulleres para desempenar dentro de cada sector determinados
postos de traballo ou categorias profesionais, particularmente aquelas que comportan
maior grao de responsabilidade na xerarquia ocupacional.
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Dado que a incorporacion das mulleres ao traballo remunerado non se corresponde
cunha incorporacion equivalente dos homes ao traballo doméstico, as traballadoras
deben enfrontar o que se chama a dobre xornada ou dobre presenza, feito que incide e
retroalimenta as desigualdades laborais.

Este condicionamento da posicion da muller no eido laboral pola sta posicion dentro da
familia traddcese nun concepto ampliado da division sexual do traballo.

Considérase discriminacion directa por razon de sexo a situacion na que se atopa unha
persoa que sexa, fora ou puidese ser tratada, en atencion ao seu sexo, de maneira
menos favorable ca outra en situacion comparable.

A discriminacion indirecta por razén de sexo dase naquela situacion na que unha
disposicion, criterio ou practica aparentemente neutros ponen a persoas dun sexo en
desvantaxe particular con respecto a persoas do outro, salvo que a dita disposicion,
criterio ou practica poida xustificarse obxectivamente en atencion a unha finalidade
lexitima e que os medios para alcanzar a dita finalidade sexan necesarios e adecuados.

Constitle discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable as mulleres
relacionado co embarazo ou a maternidade.

Constitlie acoso sexual calquera comportamento, verbal ou fisico, de natureza sexual que
tena o proposito ou produza o efecto de atentar contra a dignidade dunha persoa, en
particular cando se crea un contorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.

O acoso por razon de sexo é calquera comportamento realizado en funciéon do sexo
dunha persoa, co propdsito ou o efecto de atentar contra a sua dignidade e de crear un
contorno intimidatorio, degradante ou ofensivo.

E a estratexia utilizada para asegurar que a perspectiva de xénero e o obxectivo da
igualdade sexan parte integral da actividade politica en todos os seus eidos: ensino,
salde, agricultura, etc.

A negociacion colectiva € o instrumento fundamental de regulacion das condicions de
traballo e das relacions laborais, e por iso debe ser tamén un instrumento clave para a
igualdade laboral de mulleres e homes.
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Son instrumentos para alcanzar a igualdade real efectiva entre mulleres e homes, para
superar situacions de verificable desigualdade factica, que non foi posible corrixir pola
soa formulacion do principio de igualdade xuridica e formal. Tales medidas, que seran
aplicables mentres subsistan as ditas situacions, teran que ser razoables e
proporcionadas en relacion co obxectivo perseguido en cada caso, que non sera outro
que o de superar as situacions de desigualdade das mulleres en relacion cos homes en
cada un dos supostos que se pretenda corrixir coa aplicacion dunha accion.

A UE definea como a integracion voluntaria por parte das empresas das preocupacions
sociais e ambientais nas slUas operacions comerciais € nas sUas relacions cos seus
interlocutores (internos e externos).
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