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1. INTRODUCCION

Segtn la Ley de Igualdad 3/2007, del 22 de Marzo de 2007, el Plan de Igualdad es el conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de hacer un diagnéstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo,

La empresa ya ha elaborado el diagndstico de situacién en materia de igualdad de
oportunidades, identificando los aspectos que deben mejorarse para que la organizacién se
dirija hacia una igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. (Ver el informe de
Diagnéstico de Igualdad 2009-2010)

Llegados a este punto, y teniendo en cuenta la Normativa Juridica Universal, las Directivas
Europeas y la Legislacién Espafiola, procede la elaboracién del correspondiente Plan de
Igualdad, para ello la empresa contraté los servicios de Igualia.

1.1.- NORMA JURIDICA UNIVERSAL

Los principios de igualdad entre las personas han tardado mucho tiempo en la historia a ser
planteados de manera sutil en el Siglo XIX y de manera abierta a mitad del Siglo XX pero
mucho mas han tardado a ser considerados prioritarios. Fue la Declaracién de Derechos
Humanos de las Naciones Unidas del 10 de Diciembre de 1948 la que constituy6 el primer
pronunciamiento institucional a nivel mundial de la igualdad de razas, edades, sexos,
religiones, culturas y costumbres mediante la condena expresa de toda discriminacién: “Todos
los hombres son iguales ante la ley y sin discriminacién alguna tienen derecho a ser protegidos
por la Ley”.

No estan ni mucho menos tan lejanos en el tiempo los obstaculos que Ia mujer ha padecido en
los 4mbitos, entre otros, politico, administrativo, laboral y familiar, y Ia reticencia social de ir
equilibrando derechos y obligaciones entre ambos sexos hasta un punto que no parece aun
alcanzado de plena normalidad en los protagonismos jerdrquicos, productivos y funcionales de
unas y otros en la sociedad. Por ello la Declaracién de Derechos Humanos de la ONU senté un
principio juridico universal que sirvié de manera destacada para asentar la igualdad entre
mujeres y hombres en los textos internacionales a partir de la “Convencién sobre Ia eliminacién
de todas las formas de discriminacién contra la mujer” aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas de Diciembre de 1979 que fue ratificada por Espafia en 1983.

A partiv de ahi, la igualdad social efectiva entre sexos empieza a ser planteada de manera
mucho mds pragmdtica en las Conferencias Mundiales Monogréficas de Nairobi en 1985 y de
Beijing en 1995, desde donde se van marcando pautas referenciales para impulsar acciones de
igualdad en los paises miembros de la ONU.

1.2.- DIRECTIVAS EUROPEAS

Las repercusiones a nivel europeo de los principios universales de igualdad y de eliminacién de
desigualdades reales entre sexos, han sido recogidas como principio fundamental y como
objetivo de integracién en todas las politicas y acciones por la Unién Europea desde la entrada
en vigor del Tratado de Amsterdam de 1 de Mayo de 1999. De hecho, al-amparo del articulo 111
del Tratado de Roma se ha venido desarrollando un acervo juridico comunitario sobre igualdad
entre sexos recogido en la Directiva 76/207/CEE reformada por la Directiva 2002/73/CE en
materia especifica de igualdad entre mujeres y hombres en acceso al empleo, a la formacién y a
la promoci6n profesionales y a las condiciones de trabajo, y en la Directiva 2004/113/CE sobre
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la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro, normas europeas que acaban de ser traspuestas a la normativa
espafiola en el 2007.

Los avances a nivel europeo se han venido concretando en las directrices del Quinto Programa
de Accién Comunitaria para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el afio
2005 que culminaba los trabajos de la Estrategia Marco Comunitaria sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres entre el 2001 y el 2005.

1.3.- LEGISLACION ESPANOLA

La Constitucién Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razon de sexo. Por orden expositivo las referencias principales son:

- En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Piiblicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y
facilitar la participacién de todos los ciudadanos en [a vida politica, econémica, cultural
y social”.

- Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos
fundamentales y a las libertades que la Constitucién reconoce, se interpretardn de
conformidad con la Declaracién Universal de derechos Humanos y los tratados y
acuerdos internacionales sobre las materias ratificados por Espafia”.

- También el articulo 14 explicita: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién
o cualquier otra condicién personal o social”.

Los distintos intentos de introduccién de politicas de igualdad en Ia sociedad espafiola no han
tenido Ia referencia sélida de una reglamentacién convencional que de manera permanente
fijara las reglas del juego, hasta la aparicién de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de Marzo para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-c6digo” que no
solo sienta principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las
Disposiciones Transitorias aparecen aspectos concretos y précticos en orden al mundo del
trabajo que generan modificaciones sustanciales en el Estatuto de los Trabajadores, en la ley de
la Seguridad Social, en Ia Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento
Laboral, en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social y en normativas de inferior
rango pero que afectan a temas tan trascendentes como en las contrataciones.

Sin duda, una Ley Orgénica de estas caracterfsticas, que, ademds amplia su dmbito de
aplicacién (art. 2.2) a toda persona fisica o juridica que se encuentre o actlie en territorio
espafiol, cualquiera que fuese su nacionalidad, domicilio o residencia”, va a ser contemplada de
manera progresiva en las normas de desatrollo de la misma Ley y, en lo referente a sus
repercusiones laborales, se extenderd de manera detallada en los Convenios Colectivos,
Acuerdos de empresa o incluso en los redactados de los contratos, en aquellos aspectos
especificos y peculiares de desigualdad que se esconden en las infinitas variantes de los puestos
de trabajo de todos los sectores. No cabe duda que el proceso de perfeccionamiento serd largo
por su extensién y variantes funcionales y jerdrquicas, pero sin duda los cimientos ya estin
puestos.
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2. METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

La propia Ley 3/2007 la que establece las pautas y recomendaciones para la elaboracién del
Plan de Igualdad. No obstante, para la elaboracién del presente, también se ha tenido en cuenta
el orden metodolégico establecido por el “Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya”,
que ha venido divulgando en sus tareas de promocién de los planes de igualdad en la “Guia de
las 6 fes”.

Iniciativa, Investigacion, Identificacién, Implantacién, Indicadores e Innovacién son los que han
inspirado el enfoque metodolégico del presente documento.

- INICIATIVA o concepto de punto de partida, recogido en la “Declaracién de Intenciones” o
“Politica de Igualdad de la empresa”, como resumen de la voluntad de la empresa en hacer
el Plan de Igualdad.

- INVESTIGACION que comprende todos los trabajos de recogida de informacién y andlisis
realizacdos durante la elaboracién del Diagnéstico de Igualdad, para dejar constancia del
estado de situacién de la empresa en materia de igualdad.

- IDENTIFICACION que frata de precisar los aspectos reglamentarios sobre los que se debe
trabajar para conseguir los objetivos de mejora.

- IMPLANTACION como fase fundamental de determinacién y calendarizacién de las
acciones positivas que se proponen para conseguir la mejora.

- INDICADORES en lo que serfa la definicién de las pautas de seguimiento de la eficacia de
las medidas positivas.

- INNOVACION que viene a exigir a los responsables de la gjecucioén del plan de igualdad
para que segin los resultados de los indicadores se puedan tener previstos mecanismos
permanentes de mejora.

FASES PARA ELABORAR EL PLAN DE IGUALDAD
1. EL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Viene a cumplir con lo referido en el articulo 46.1 sobre la necesidad de llevar a efecto un
diagnéstico de situacién sobre aquellos aspectos que reflejen en la empresa de la manera mas
objetiva posible las tendencias de mejora en la empresa sobre igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y al objeto de eliminar la discriminacién por razén de
sexo. El mismo apartado concretiza la contemplacién, entre otras, de materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién
laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,

A tal efecto, se deber4 estar atento a todos Ios protocolos iniciales de recaptacién de informacién
que se han traducido en unas fichas de registro para que, con las modificaciones de adaptacién
a los programas de datos de las unidades de RRHH de los centros de trabajo, pudieran servir de
una amplia referencia para obtener los datos que practicamente pudieran ser extendidos. Esta
informaci6n exhaustiva se refiere a los siguientes émbitos y desde una perspectiva de género:

- Gestién organizativa

- Participacién e implicacién del personal
- Lenguaje y comunicacién no sexista

5
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- Participacién igualitaria en los lugares de trabajo

- Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

- Politica salarial

- Condiciones laborales igualitarias

- Ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacién

- Salud y riesgos laborales. Prevencién del acoso sexual y del acoso por raz6n de sexo
- Movilidad

Tras el andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecen unas conclusiones
generales y las posibles dreas de mejora en las que se podran identificarse desigualdades y los
campos a actuar,

2. IDENTIFICACION DE LAS DESIGUALDADES Y DE LOS CAMPOS A ACTUAR

Previamente a fijar el programa de actuaciones positivas se va a hacer necesario detectar los
puntos débiles o al menos, mejorables, del sistema de igualdades en la empresa.

El Diagnéstico de Igualdad referido en el apartado anterior permitird detectar los aspectos més
necesitados de atenci6n para planificar acciones positivas.

Es el propio articulo 46 de Ia Ley 3/2007 el que pone énfasis en los aspectos de mayor interés
para detectar desigualdades de trato o de oportunidades entre mujeres y hombres o aspectos
discriminatorios por razén de sexo.

Los temas citados especificamente en el referido articulo son:
- Acceso al empleo en lo que se refiere a oportunidades de conseguir un puesto de trabajo.

- Clasificacién profesional en lo que se refiere a la asignacién de la categoria o
responsabilidad pertinente al trabajador que presta sus servicios en la empresa,

. Posibilidades de promocién interna tanto en los casos de nombramiento directo como en
aquellos otros que se requieran cumplir determinados requisitos protocolizados o
reglamentados, o incluso, aquellos que requieran formacién.

- La formacién constituye en si misma un barémetro de igualdad o discriminacién en la
medida que se facilite o no formacion al trabajador, pero también en la medida en que esta
formacién sea sobre la tarea que estd desarrollando o sobre materias que le permitan la
promocién por referirse a puestos de trabajo de mayor responsabilidad o especializacién.

- Las retribuciones, salarios o compensaciones econdmicas por los servicios prestados son
unas referencias objetivas que han de permitir comparar las igualdades o desigualdades
entre hombres y mujeres que juridica o laboralmente desarrollen actividades similares.

- La ordenacién del iempo de trabajo para favorecer o discriminar, en términos de igualdad
o desigualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, es un
aspecto muy frecuentemente discrecional que puede permitir detectar situaciones de
desequilibrio entre sexos.

- El acoso por razén de sexo, dentro de las cldsicas limitaciones que se presentan en los
distintos tipos o modalidades de mobbing o discriminacién, requiere de un esfuerzo de la
empresa para conseguir objetivarlo.
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3. LAS ACCIONES POSITIVAS DE MEJORA Y SU IMPLANTACION

El ndcleo central del Plan de Igualdad lo deben de constituir las Acciones Positivas que serén el
cuerpo del guién de trabajo para mejorar las situaciones deficitarias detectadas en el apartado
anterior.

La Ley 3/2007 pone énfasis en el articulo 45.1 en insistir de que las medidas se deberan
negociar, y en su caso, acordar, con los representantes legales de los trabajadores en Ia forma
que determine la legislacién laboral. Ademds, en el articulo 47.1 la norma recuerda que en esta
materia el empresario debe velar por conseguir la médxima transparencia en la implantacién del
Plan de Igualdad, garantizando el acceso de la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la consecucién de
- sus objetivos, ello sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los Acuerdos sobre Planes de
Igualdad por parte de la comisiones paritarias de los convenios colectivos a las que éstos
atribuyan estas competencias.

Las manifestaciones de estas acciones positivas deben de extenderse a todo el campo de temas
con desigualdades detectadas y que ya han sido referidos en los apartados anteriores: acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocién, formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo
de trabajo para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y prevencién del acoso
sexual y acoso por razén de sexo. Es en este tiltimo apartado que el articulo 48 de la Ley 3/2007
detalla Ia necesidad de aplicar medidas especificas para prevenir el acoso sexual o por razén de
sexo y arbitrar procedimientos concretos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto de acoso, Las medidas que se adopten sobre ello
deberdn negociarse con la representacién trabajadora y se citan como medidas a considerar:

- Elaboracién y difusién de cédigos o gufas de buenas practicas.
- Realizacién de campafias informativas o de sensibilizaci6n.

- Acciones de formaciones especificas.

- Recabar opiniones de los trabajadores incluso con encuestas

En cualquier caso debe de distinguirse con claridad que el Plan de Igualdad no solo debe de
definir el conjunto de medidas de mejora o acciones positivas, sino que deberd comprobar su
aplicacién, lo que recomienda extender el Flan de Igualdad a un periodo de tiempo para
definirlo y para aplicatlo y seguirlo.

4, INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION E INNOVACIONES DE FUTURO

Las cautelas de control y seguimiento corresponden tanto a los 6rganos de Recursos Humanos
del empresario como a la Representacién de los Trabajadores, cada uno de ellos desde el prisma
de sus respectivas atribuciones, sin menoscabo de que por acuerdo respectivo se pueda llegar a
crear un érgano de coordinacién y seguimiento entre ambas partes.

Es preciso recomendar que, en cualquier caso, el Plan de Igualdad no debiera caer en la
subjetividad de una negociaciéon permanente o como contraprestaciéon de ninguna negociacién
sino que los acuerdos bdsicos empresa-trabajadores han de tender a estar permanentemente
tanto en la definicion de las acciones positivas como en su aplicacién.

La celeridad de la empresa en desarrollar el Plan de Igualdad ha obligado a definir los
Indicadores de Seguimiento antes de que la Administracién responsable o la Autoridad Laboral
haya fijado por norma tales criterios de seguimiento (aunque si ha habido recomendaciones), lo
que no priva para que, caso de aparecer posteriormente los Indicadores Oficiales, se adapten
sus indicadores a los que se recomienden a nivel general.

7=
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3. IDENTIFICACION DE LAS DESIGUALDADES

A continuacién se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del
Diagnoéstico de Igualdad por &mbitos.

3.1 GESTION ORGANIZATIVA

De los Convenios Colectivos analizados el tinico que no hace mencién a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres es el de la provincia de Lérida.

La empresa no dispone de politicas de Responsabilidad Social Corporativa,

Para difundir las précticas de igualdad con la clientela, proveedores, asi como con otras
empresas, se deberan de establecer mecanismos de comunicacién concretos.

3.2, PARTICIPACION Y IMPLICACION DEL PERSONAL

La Representacién Legal de los Trabajadores/as estd compuesta por 9 personas, de las
cuales 7 son mujeres, lo que representa un 77,77%.

En relacién al acceso a la informacién para la elaboracién del Diagnéstico y Plan de
Igualdad, la empresa debe mantener a disposicién de la plantilla, a través de Ja Comisi6n de
Igualdad, toda la documentacion relativa a los mismos, garantizando su participacion.
Adjuntamos el documento donde esta reflejado la composicién i funciones de la Comisién
de igualdad (Anexo 1).

Deberd definirse una campafia de comunicacién para la plantilla, de la difusién y puesta en
matcha del propio Plan recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

33. LENGUAJEY COMUNICACION NO SEXISTA

Se aconseja la publicacién de una guia para el uso de un lenguaje no sexista y/o la realizacién
de una campafia de sensibilizacién, trasladando recomendaciones para un uso no sexista del
lenguaje en Ja empresa. Se analizan los siguientes documentos: INTRANET, documentos como
el manual de bienvenida, atencién al cliente, manual de direccién de equipos y liderazgo,
manual de técnicas de seleccién para encargados/das de seccién, gufa de entrevista, manual de
procedimientos de RRHH, manual de formacién de eventos/colectivos,

34. PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

34.1. PROCESO DE SELECCION

8-
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El ntimero de incorporaciones realizadas en UNIPREUS,S.L el tiltimo afio 2015 fueron 79, de las
cuales un 64.56% fueron mujeres, frente al 35,44% de hombres.

Se sugiere que la empresa se asegure de realizar una descripcién objetiva de los puestos de
trabajo (en los documentos de descripcién de puestos o en las solicitudes de cobertura de
vacantes) para evitar requisitos innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir al personal
exclusivamente en funcién de sus competencias técnicas, de aptitud y actitud.

Se recomienda el establecimiento de un protocolo para la revisién del lenguaje utilizado en la
redaccién de las ofertas para vacantes, tanto internas como externas, para evitar el uso de
lenguaje sexista.

El sistema de clasificacién profesional para la determinacién de las retribuciones, se basa en
criterios comunes a los trabajadores y a las trabajadoras, y se establece de forma que excluye las
discriminaciones por razén de sexo.

Deberian establecerse indicadores de control de la transparencia del proceso de seleccién. Por
ejemplo: n° de CCVV recibidos de hombres y mujeres para un mismo puesto de trabajo asi
como Ja decisién final de la incorporacién (sexo del o la candidata), n® de mujeres y de hombres
contratados respecto al n° de mujeres y de hombres que han presentado su candidatura.

En el proceso de seleccién deberfa tenerse en cuenta, el ntimero de hombres y mujeres del
departamento donde se ha producido la vacante y el nimero de hombres y mujeres de la
categoria profesional del puesto de trabajo, de este modo, en caso de disponer de dos
candidatos (hombre y mujer) en igualdad de condiciones, se podrd tener en cuenta el sexo
menos representado para fomentar su decisién.

En el caso de contrataciones externas, la empresa velard por el cumplimiento de lo que se
establece en el plan de igualdad.

3.4.2, PROCESO DE PROMOCION

La metodologia del proceso de promocién se basa en la evaluacion de rendimiento, entrevista
con las personas que se proponen promocionar y/o en su caso posible asesoramiento de la
empresa externa de reclutamiento.

Para la promocién de los principales requisitos que se tienen en cuenta son el potencial de
evolucidn, las actitudes y aptitudes (conocimientos y experiencia de Ia persona)

Serfa conveniente incluir en el procedimiento para la promocién un seguimiento de las

promociones que se realizan con perspectiva de género incluyendo Ias candidaturas de cada
promocién recibidas, especificando la funcién,

3.4.3. PROCESO DE FORMACION
La empresa dispone de un Plan de Formacién.

Se propone que se disponga de herramientas para medir los indicadores necesarios
para que las horas, cursos e inversiones realizadas tales como: horas, cursos,funciones,
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3.5
Se

tipo de contrato segtin el género, guarden la maxima proporcionalidad posible con la
distribucién de la plantilla.

Se recomienda que para establecer las necesidades formativas de la plantilla se haga
también desde una perspectiva de género y se imparta formacién en materia de
igualdad de oportunidades.

X PRESENCIA DE MUJERES EN CARGOS DE RESPONSABILIDAD
comprueba que desde una perspectiva de género no hay grandes diferencias entre los

datos globales de la plantifla y las franjas de antigliedad, si bien en las franjas de mds
antigiiedad la proporcién es superior a las mujeres.

Se

observa que en deteminados puestos ,en algin centro de trabajo, existen diferencias

considerables respeto a la proporcién de hombres y mujeres.

3.6.

37

3.8.

POLITICA SALARIAL

Analizando la plantilla por franjas salariales, comprobamos que la mayoria de la
plantilla percibe un salario de entre 12,001 a 18,000 euros. Estas franjas el colectivo de
mujeres es superior al de los hombres sigue la proporcién de la plantilla.

Se observa que en salarios de franjas superiores a 30.000€hay una desproporcién
importante entre hombres y mujeres derivada del cardcter familiar de la direccién de la
empresa.

CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

La mayorfa de personal de la empresa esta contratado de forma indefinida, siguiendo
un porcentaje similar al del total de la plantilla.

Se observa que en las contrataciones en tiempo parcial, excluyendo a las personas por
guarda legal, que el porcentaje de mujeres es alrededor del 66% y el de hombres del
37%, respeto al total de cada genero.

Durante el Gltimo ejercicio se han producido 14 permisos o bajas por maternidad y
ninguna (0) por paternidad, siguiéndose un porcentaje muy similar al del total de la
plantilla.

Se recomienda implantar un procedimiento de “entrevista de salida”, para el personal
interno, que aporte datos cualitativos de los motivos de la baja, en aquellos casos en que
sea razonable desarrollarlo (bajas voluntarias)

Se recomienda repasar periédicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el
fin de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la

discriminacién por razén de sexo, asi como establecer mecanismos de sustitucién de
bajas.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO PARA FAVORECER LA
CONCILIACION
La mayoria de la plantilla tiene entre 30 y 45 afios.

A nivel global, las mujeres se acogen mas a las medidas de conciliacién de la vida
familiar y laboral.

~10-
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La empresa contribuye a la ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién
de la vida personal, familiar y Iaboral.

La demanda de permisos, excedencias y reducciones de jornada con el objetivo de
conciliar Ia vida personal, familiar y laboral no supone afectacién alguna de la
situacién profesional del o la demandante dentro de la compaiifa

39. SALUD Y RIESGOS LABORALES. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO

Se dispone de un plan de prevencién de riesgos laborales, pero no se ha realizado la
evaluacién de riesgos laborales con perspectiva de género.

No se dispone de un procedimiento especifico para la prevencién del acoso sexual o por
razén de sexo, y/o para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objetos de este tipo de acosos.

Se recomienda realizar un andlisis del absentismo en la empresa con perspectiva de
género,

3.10. MOVILIDAD

Se recomienda
valorar la posibilidad de que la empresa pueda implementar alguna medida para
favorecer la movilidad de los trabajadores y trabajadoras.

4. OBJETIVOS GENERALES

En consecuencia, UNIPREUS,S.L se plantea como objetivos primordiales en el campo de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, los siguientes:

- La divulgacién entre su plantilla de personal del concepto positivo de la igualdad y del
convencimiento de que no deben existir discriminaciones para ninguno de ambos sexos,
especialmente en materia laboral y en los aspectos que desarrolla la nueva normativa, Para
ello, en el momento oportuno, la organizacién debe plantearse distribuir entre toda la
plantilla de personal un folleto informativo sobre el tema.

- Para que la igualdad sea un concepto asumido por empresa y por la plantilla se debe de ir
obteniendo sucesivamente la opinién de todos y todas los trabajadores y las trabajadoras
del grupo que quieran expresar su criterio al respecto o aportar iniciativas. Para ello se
puede plantear la distribucién de una encuesta de opinién anual que podrd servir ademds
de fuente de informacién para este trabajo y de instrumento de ulteriores seguimientos.

- Elesfuerzo de UNIPREUS,S.L en este sentido podria incluso ir dirigido también a obtener el
reconocimiento de las Administraciones Piiblicas mediante el distintivo para la empresas en
materia de igualdad que destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de
oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras.

1



FLARES DL IGHALLAD

\shigualia Plan de Igualdad de UNTPRELIS, S.L

- La nueva reglamentacién es asimismo muy activa en las disposiciones adicionales en
materia Laboral y de Seguridad Social, lo que para la empresa es un reto ir asumiendo en la
medida en que se vayan produciendo casos concretos.

- Compartir con la representacion de los trabajadores el proceso de planificacién y ejecucion
de acciones positivas para la implantacién y seguimiento de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en los centros de trabajo de la empresa, creando las Comisiones,
Unidades o Agentes de Igualdad precisas como 6rganos de sugerencia, seguimiento y
control de las politicas establecidas al efecto.

- Elaborar un Manual o Guia de Buenas Précticas que recoja los contenidos precisos en

materia de igualdad para que sirvan de referencia en las sesiones informativas o formativas
que se vayan desarrollando para consolidar la consecucién de los objetivos marcados.
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5. ACCIONES POSITIVAS

La Ley 3/2007 de 22 de Marzo sobre “Igualdad efectiva entre hombre y mujeres” sigue siendo
la pauta referencial de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosoffa que se dicta en el apartado de “ Acciones
Positivas” para los Poderes Piiblicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad se adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo
privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacién de las desigualdades y en funcién de los resultados

obtenidos, se procederd a la definicién de las ACCIONES POSITIVAS para implantar las
medidas pertinentes.

Las ACCIONES POSITIVAS las dividimos en los siguientes seis grupos:

AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION Y LENGUAJE

AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION

AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL. MOBBING

AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILIAR

AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

Se elaboraré una ficha para cada accién positiva, con el siguiente contenido:

a. Cddigo de accion positiva: Para identificar el tipo de accién y para relacionar el cuadro de
Planificacién de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de las
mismas.

b. Accién Positiva: Se describe de forma esquemadtica la accién positiva a llevar a cabo.

c. Prioridad: Se determina una Prioridad de Actuacién en funcién de la magnitud o
importancia de la desigualdad y el nivel de afectacién del trabajador. Es importante tener
en cuenta que en ocasiones el plazo de cumplimiento variard en funcion de las condiciones
de aplicacién (econémicas, organizativas, etc.) por lo que la prioridad marca el inicio de la
Accién Positiva,

d. Responsable: Se asignard un responsable encargado del cumplimiento de cada Accién
Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la organizacién.

e. Plazo de ejecucién: Es la temporalizacién de las Acciones Positivas estableciendo el inicio

de las mismas en funcién de la prioridad otorgada. Este item se relaciona con la
planificacién.,

13-
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f. Valoracion econdmica: Se establecen los presupuestos orientativos que cada accién positiva
necesitard para su consecucion.

g. Control de Ejecuci6n: Implica el seguimiento de la ejecucién de las Acciones Positivas y el
control de que se han llevado a cabo, colocando en la casilla de Control de Ejecucién la
fecha de consecucién de la Accién Positiva.
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.1

ACCION POSITIVA: Nombramiento de la figura del Agente de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El Agente de Igualdad serd nombrado, preferiblemente, de forma voluntaria. Es conveniente
que tenga cierto poder de decisién y pertenezca al departamento de Recursos Humanos.

Este nombramiento debe quedar registrado mediante carta de aceptacién en la que se detallen
sus funciones, o modelo similar.

Se informaré a la plantilla, de la creacién de la figura del Agente de Igualdad, a fin de que
conozcan sus funciones, ubicacién y responsabilidades.

RESPONSABLE TAREA: Direccién/ Direccién de RR.HH
PRIORIDAD

X Corto plazo

[] Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: Semana 10.

ANOTACIONES:

1. Seadjunta el documento de aceptacién por parte de los/as Agentes de Igualdad.

-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.2

ACCION POSITIVA: Creaci6n de la Comisién de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se creard un grupo de trabajo al que denominaremos COMISION DE IGUALDAD. Este grupo
estard compuesto de forma equilibrada y tendrd un coordinador (Agente de Igualdad) que los
representara

Sus funciones se deberdn especificar y detallar y su creacién debe quedar registrada mediante
carta de aceptacién, acta de constitucién o modelo similar.

Se informar4 a la plantilla de la creacién de la COMISION DE IGUALDAD y del Agente de
Igualdad a fin de que conozcan la organizacién y las funciones del la misma.

La COMISION DE IGUALDAD realizaré reuniones peri6dicas y su principal objetivo serd
asegurar la correcta implantacién del PLAN DE IGUALDAD, asi como atender las diferentes
necesidades de los trabajadores/as relacionadas con el tema,

RESPONSABLE: Direccién/Direccién de RR.HH
PRIORIDAD

X Corto plazo

[ Medio plazo

[[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: Semana 10

ANOTACIONES:
1. Se realiza la comunicacién mediante correo electrénico a todos/as los/as

trabajadores/as informando de las personas que constituyen la Comisién y los/las
Agentes de Igualdad.

17-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP13

ACCION POSITIVA: Realizar documento de POLITICA DEIGUALDAD DELA EMPRESA

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una POLITICA DE IGUALDAD general de la empresa. Este documento deberd
incluir los principios bésicos generales relacionados con las acciones que Ja empresa quiere
incluir en la dindmica de su actividad a fin de crear con ella una cultura empresarial en la que
temas relacionados con la igualdad estén patentes de forma clara

RESPONSABLE: Direccién/ Direcciéon de RR.HH
PRIORIDAD

X Corto plazo

[_] Medio plazo

[] rargo plazo

PLAZO DE EJECUCION: Semana 10.

ANOTACIONES:

1. Se adjunta el documento de compromiso de la Direccién de Ia Empresa (A-2)

18-
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AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION Y LENGUAJE
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CcODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.1

ACCION POSITIV A: Elaboracion de folleto informativo o similar

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborard un folleto informativo (o formato similar) en el que se incluird informacién sobre
las acciones que se van a llevar a cabo en materia de Igualdad.

Los temas que deben tratarse son: la politica de la empresa en materia de igualdad, los
conceptos bésicos de la igualdad y las acciones previstas por la empresa en esta materia.

Esta informacién debe Ilegar a todos los trabajadores y puede hacerse extensivo a clientes y
proveedores.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad
PRIORIDAD

Corto plazo

[] Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

20-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.2

ACCION POSITIVA: Elaboracién de una Guia de Buenas Practicas

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia de Buenas Pricticas a modo de manual en materia de Igualdad. En
esta guia los conceptos se desarrollardn de forma mas detallada que en el folleto y se expondran
las actitudes y medidas preventivas a seguir por la empiesa y por el personal de la misma, a fin
de conseguir una empresa paritaria y equilibrada en ignaldad.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Practicas se traten los siguientes temas de una
forma desarrollada:

- Politica de la empresa en materia de igualdad

- Acciones positivas bésicas

- Ejemplos de buenas practicas

- Actitudes no aceptadas en la empresa

- Notificacidn, composicién y funciones de la Comisién de Igualdad

- Agente de Igualdad: funciones y localizacién

La Guia se deberd distribuir a todo el personal de la empresa a fin de fomentar buenas précticas
en todos los niveles de la empresa.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad
PRIORIDAD

Corto plazo

["]1 Medio plazo

[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.3

ACCION POSITIVA: Glaboracién de una guia sobre lenguaje y comunicacién no sexista

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia sobre lenguaje y comunicacién no sexista y distribuirla entre el
personal que tenga tareas relacionadas con la comunicaci6n interna y/o externa de la empresa.
Para ello es fundamental que se detecten adecuadamente aquellas personas implicadas en la
comunicacién empresarial.

Esta distribucién puede ir acompafiada por una accién formativa al respecto,

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad
PRIORIDAD

[] Corto plazo

Medio plazo

[[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP24

ACCION POSITIV A: Revisién de las comunicaciones de la empresa

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se deberan revisar las comunicaciones, anuncios de la empresa, ofertas de trabajo,
nomenclatura de clasificaciones profesionales, etc. a fin de detectar y corregir el lengua}e sexista
que pueda existir.

Es importante que este sea un punto a tener en cuenta en la Guia de Buenas Practicas para que
todo el personal de la empresa esté informado sobre este tema y crear una conciencia comin
para que el lenguaje no sexista se implante en la empresa de forma efectiva.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/Departamentos implicados
PRIORIDAD

[ ] Corto plazo

Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

3.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.5

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Informacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Con el objetivo de asegurar que la informacién llega a todo el personal de forma adecuada y
que de igual modo que ocurre con otros aspectos relacionados con la empresa, se informe al
personal de nueva incorporacién sobre igualdad, buenas practicas y actitudes rechazadas por la
empresa, se recomienda desarrollar un Plan de Informacién en materia de igualdad, o bien,
incluir en el Plan de Informacién general de la empresa todo lo referente a igualdad.

El Plan de Informacién deberd contar con unos registros de control sobre la documentacién
entregada y en él se incluird, entre otras, la entrega del folleto informativo, la gufa de buenas
précticas, el procedimiento para la prevencién del acoso sexual, los derechos por maternidad y

Jactancia, etc.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comision de Igualdad/RR.HH.
PRIORIDAD

[] Corto plazo

Medio plazo

[ ] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.6

ACCION POSITIV A: Establecimiento de un Plan de Formacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se deberd establecer un Plan de Formacion especifico para temas de igualdad, o bien, incluir las
acciones formativas en la formacién general de la empresa. Estas acciones formativas deben ir
destinadas a tratar temas que mejoren la concienciacién sobre la igualdad en el mundo Iaboral
y den herramientas a los frabajadores y trabajadoras al respecto.

El Plan de Formacién deberd contar con los registros correspondientes.

Es importante que el Plan de Formacién también comprenda al personal de nueva
incorporacién.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.
PRIORIDAD

[] Corto plazo

X Medio plazo

[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Se planificaran charlas de sensibilizacién a toda la plantilla y se incluird dentro del plan de
formacioén bianual.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.7

ACCION POSITIVA: Buzén de Sugerencias o similar

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La participacién en deteccién de casos o situaciones de desigualdades es muy importante, por
lo que se recomienda la colocacién de un Buzén de Sugerencias o herramienta similar, que
podré ser compartida con otras dreas de la empresa que ya dispongan, como Salud Laboral ,
Calidad, etc.

Fl Buzén de Sugerencias deberd ser revisado de forma periédica (es recomendable que como
minimo sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a las propuestas
o casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.
PRIORIDAD

{_] Corto plazo

D Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Se colocan los buzones y se hace un recordatorio de su existencia y que se abrirdn
quincenalmente,
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AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y
CONTRATACION

27
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.1

ACCION POSITIV A: Establecer indicadores de presencia de hombres y mujeres por categoria
profesional

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y
mujeres por categorfa profesional y facilitarlos a los responsables de la toma de decisién en las
incorporaciones de candidatos/as en los procesos de seleccién y/o promocién.

El objetivo de estos indicadores es que en aquellas promociones y/o selecciones en las que enel
puesto a cubrir exista una designaldad patente entre hombres y mujeres, se tenga en cuenta la
busca de la paridad, por lo que con las mismas capacidades, se de prioridad al colectivo
minoritario.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.
FRIORIDAD

[] Corto plazo
Medio plazo

[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Facilitar a las personas que hacen la seleccién los datos de las tiendas respeto a los hombres i

mujeres que tenemos.
Establecer ratis mujeres/hombres de los centros y facilitar la informacion a las tiendas para

trabajar en ello.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.2

ACCION POSITIVA: Revisién del Procedimiento de Seleccién/Promocién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda que la empresa se asegure de realizar una descripcién objetiva de los puestos de
trabajo (tanto en los documentos de descripcién de puestos como en las solicitudes de cobertura
de vacantes) para evitar requisifos innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir al personal
exclusivamente en funcién de sus competencias técnicas, de aptitud y actitud. Del mismo modo,
también se recomienda revisar el lenguaje utilizado en Ia redaccién de las ofertas para vacantes,
tanto internas como externas, para evitar el uso de lenguaje sexista.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR,HH.

PRIORIDAD
[] Corto plazo
X Medio plazo
[ ] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Transmitir al personal de seleccién ,la eleccién de hombres y mujeres en funcién de % en
igualdad de condiciones, se realizara la accién positiva sobre el sexo menos representativo,
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.3

ACCION POSITIVA: Formacién en igualdad de oportunidades para las personas responsables
de la seleccién de personal.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda formar en igualdad de oportunidades a las personas responsables de la seleccién
de personal, para conseguir un proceso de seleccién lo mds objetivo posible.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD

[1] Corto plazo
Medio plazo
[ ] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:;

Como accién positiva se formaré a la persona encargada de la seleccién de personal, que hard Ia
formacién de 6h i formard a los encargados de tienda.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.4

ACCION POSITIV A: Revisién de la Politica Salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda revisar la politica salarial de forma que se asegure que, en la misma categorfa
profesional, sean similares las retribuciones entre hombres y mujeres.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD
[ Corto plazo
Medio plazo
Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP35

ACCION POSITIV A: Revisién de la contratacién a l:iemi:o parcial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda revisar la situacién estructural a nivel departamental de la distribucién por |

género, respeto al total de los contractos a tiempo parcial, con el objetivo de equiparar dicha
distribucién y priorizar en caso que sea posible el aumento de las horas de contrato respeto a las
nuevas contractaciones.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD
[[] Corto plazo
Medio plazo
X Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP4.1

ACCION POSITIVA: Procedimiento para la prevencién y gestion del acoso sexual o por razén
de sexo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe asegurar la implantacién del procedimiento para la prevencién y gestién de los posibles
casos de acoso sexual o por razén de sexo.

Es importante que dicho procedimiento esté bien establecido y resuelva el problema de una
manera rapida y eficaz. Por ello el procedimiento de denuncia es fundamental para que la
politica contra el acoso tenga éxito. Dos aspectos que deben recogerse y clarificarse son a quién
y c6mo se ha de presentar la denuncia y cudles son los derechos y deberes, tanto de la presunta
victima, como del presunto acosador durante la tramitacién del procedimiento.

Puede también preverse la resolucion de los casos mediante un procedimiento informal, de
manera que si a través de la confrontacién de las partes o mediante un intermediario, en una
primera instancia, de manera informal, se logra solucionar el problema, no sea necesario acudir
al procedimiento formal de investigacion.

Se recomienda que el procedimiento prevea la asignacién de una persona para ofrecer consejo y
asistencia y participar en la resolucién de los problemas tanto en los procedimientos formales
como informales (puede ser el Agente de Igualdad)

El procedimiento debe proporcionar al personal de la empresa, la seguridad de que sus quejas y
alegaciones serdn tratados con total seriedad, por lo que se recomienda que a diferencia de los
procedimientos normales de trdmite de denuncias, ésta no tenga que realizarse en primera
instancia al superior inmediato y se haga directamente a la persona o personas designadas
especialmente para intervenir en los procedimientos de acoso.

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser
independientes y objetivas. Se debe establecer un Iimite temporal para la investigacién, con el
fin de evitar un proceso en exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su
confianza, que la investigacién se lleve en régimen de contradiccién y que se mantenga la
confidencialidad. '

RESPONSABLE: RR.HEI.

PRIORIDAD
Xl Corto plazo

[_] Medio plazo
[1 Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y EL MOBBING
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.6

ACCION POSITIVA: Reuniones de la Comisién de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Igualdad se reuniréd de forma periédica para realizar el seguimiento de la
implantacién del Plan de Igualdad, de forma que en las reuniones se revisen las acciones
positivas y la implantacion, planificacién y ejecucion de las mismas.

Asf mismo, también se hard un seguimiento sobre las propuestas de los trabajadores (buzén de
sugetencias o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, el
analisis de los datos extraidos de las encuestas peri6dicas.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.

PRIORIDAD

[T Corto plazo
Medio plazo
[ rargo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

La comisién de igualdad se reuniré trimestralmente.
Los datos del diagnéstico tendrdn vigencia de 2 afios,encaso de necesidad de consulta estaran
actualizadas al méximo.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.5

ACCION POSITIVA: Encuestas

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizard de forma periddica (con una cadencia minima de un afio y maxima de tres) una
encuesta anénima para evaluar la implantacién del Plan de igualdad, identificacién de
desigualdades, el grado de informacién recibido, etc., a fin de que el Plan de Igualdad sea un
documento vivo que se renueve y actualice con la organizacién.

La encuesta debera tratar temas relacionados principalmente con:

- identificacién de desigualdades

- informacién recibida en materia de igualdad

- formacién

- uso del buzén de sugerencias o similar

- conocimiento de los sistemas de apoyo (Comisién de Igualdad, Agente de Igualdad)
- Conocimiento de los procedimientos

- Percepcibn del estado actual de la organizacién en materia de igualdad)

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.

PRIORIDAD

[] Corto plazo
<] Medio plazo
] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Se volverdn a realizar las encuestas entre 1,5-2 afios
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CcODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.4

ACCION POSITIVA: Control de las bajas de empresa

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda repasar periédicamente los datos relativos a las bajas de empresa, con el fin de
asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la discriminacién por
razdn de sexo.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.

PRIORIDAD
[1 Corto plazo
Medio plazo
[[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.3

ACCION POSITIV A: Entrevista de Salida

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda implantar un procedimiento de “Entrevista de salida”, que aporte datos
cualitativos de los motivos de la baja, en aquellos casos en que sea razonable desarrollarlo (bajas
voluntarias, cambio de centro de trabajo, etc.)

El objetivo es asegurar que las bajas no se producen por motivos que puedan deberse a
condiciones o conductas discriminatorias.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.HH.

PRIORIDAD

[ ] Corto plazo
[X] Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

Se recomienda estas entrevistas incluso antes de implantar el plan de igualdad.
Se informaré a la comisién en el caso de que nos encontrdramos en situaciones de
discriminacién.
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.2

ACCION POSITIV A: Control de la Seleccién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de seleccién, para garantizar la
transparencia del mismo. Por ejemplo, nimero de CCVV recibidos de hombres y mujeres para
un mismo puesto de trabajo, asi como la decisién final de la incorporacién (sexo del o la
candidata), ntimero de mujeres y de hombres contratados en relacién con los CCVV recibidos,
etc.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de [gualdad/RR.HH.

PRIORIDAD
[ Corto plazo
B4 Medio plazo
[_] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.1

ACCION POSITIV A: Control de la Formacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de formacién para su posterior
seguimiento y control, con el fin de asegurar la igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres, tanto por los tipos de cursos que se realizan, como por la cantidad de los mismos.

Por 1o tanto los indicadores que se deberian establecer para el seguimiento y control de las
actuaciones formativas, tendrian que ser cuantitativos (nmero de cursos, nimero de horas....) y
cualitativos (tipo de cursos, coste de los cursos...)

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad /RR.HH.

PRIORIDAD

[_] Corto plazo
Medio plazo
[] Largo plazo

PL.AZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCIGN POSITIVA: AP5.3

ACCION POSITIVA: MOVILIDAD

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se procurard la proximidad del centro de trabajo, mas cercanada al hogar, de las personas con
reduccién por guarda legal.

RESPONSABLE: RR.HH,

PRIORIDAD
Corto plazo
[T Medio plazo
[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP5.2

ACCION POSITIVA: Estudiar la posibilidad de incorporar nuevas medidas de conciliacién.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Valorar la propuesta de incorporar ntievas medidas de conciliacién a colectivos no incluidos en
las medidas establecidas de conciliacién, como son, personas que tienen a cargo personas
dependientes o familias monoparentales.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD
Corto plazo
[] Medio plazo
[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP5.1

ACCION POSITIVA: Informacién sobre conciliacién familiar y laboral

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se informard a los trabajadores sobre los derechos derivados de diferentes aspectos de
conciliacién familiar y laboral recogidos en la legislacién vigente a fin de que la plantilla
conozca las disposiciones y derechos que les corresponden en estos casos, atendiendo a la Ley
de Conciliacién Familiar.

Para ello y como minimo, se informara respecto a:

- lactancia

- maternidad

- obligaciones familiares

- adopcién y acogimiento

- cuidado de menores o discapacitados

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD

Corto plazo
[] Medio plazo
[ rargo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL
/FAMILIAR
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