Conforama ACTA DE NOMBRAMIENTO DE LOS MIEMBROS DE LA COMISION
| DE IGUALDAD Y AGENTE DE IGUALDAD

En B Prat de Liobregat o 20 de Febrero de 2014

&t objetivo principat de la Comisidon de Igudldad es impulsar, coordinar v dar seguimiento al proceso de
implantacion del Plan de igualdad en Conforama, promoviendo ka arficulacion y coordinacion contfinua de
tes actuaciones propuesias en el Plan o surgidas de las necesidades de la organizacion

Las funciones princlpales de la Comision de Igualdad v del Agente de Igualdad son:

= Orientar, asesora técnicamente, coordina y hace seguimiento de todo el proceso de implantacién
del Plan de Igualdad a parfir de los planes operativos correspondientes.

= Asesorary apoyar las medidas y acclones positivas propuesias en el Plan de igualdad,

= Facilitar la coordinaclén entre las accicnes positivas y la empresa.,

= Sensibilizar en igualdad d personal de la empresa y a los mandos direclivos/as.

= Promocionar v apoyar al desanrollo de capacidades, generales y especificas, del personal,
aspeciaimente de las mujeres.

= Disefiar e iImplemenicr melodologlas, herramientas y procedimientos que infegren la perspectiva
de género (estadlslicas, indicadores, presupuestos, etc.).

—> Seguimiento y evaluacion det Plan de igualdad a través de las Medidas de Seguimienio expuestas
en al mismo.

= Difundlry fransferir buenas préacticas y experiencias en materia de igualdad de género.,

= Promoclonar y diiundir la investigacion v estudio de nuevas propuesias desde la perspectiva de
género.

En cumplimienio a lo establecide en el Plan de lgualdad se han designado v dan su consentimiento
asumiendo as funciones y responsabilidades eslipuladas, las siguientfes personas!

Agente de lgualdad

Monica Macias

Comisién de lgualdad

Representaciédn de la empresa - RRHH:
Elsa Frazdo
Ménica Maclas

Representaclén legdl de los trabajadores:
Dolores Gémez {CCOO)
M Carmen Segura {UGT)

Firmacdo por;

Elsa Frazdo / Ménlca Maclas <" ‘“Dolofes Géme* M° Ctrmen Segura
\

Enferado, {fifmado por la empresa):

Enrique-monadero
Director de RRHH




Conforama ACTA COMISION DE IGUALDAD

Fn El Prat del Uobregat, 20 de Febrero de 2014, se redliza acto de creaclén la COMISION DF
IGUALDAD:

Representacién de la empresa - RRHH:

Eisa Frazdo
Monica Macias

Representacion legal de los frabajadores!

Delores Gomez (CCOO)
M® Carmen Segura (UGT)

tn el presente acto, se hace enlrega del diagndstice de iguaidad de Conforama Espafia o cada
uno de fos miembros de la comisién, se realiza el nombramiento de la Comision de tgualdad,
siendo los miembros los agut firmantes, por parte de la representacidn de los frabajadores, Dolores
Gomez {CCOO} y M Carmen Segura {UGT} y por parte de la empresa, Elsa Frazéio [Resp. RRHH} v
Monica Macias {Resp. Prevencion Riesgos).

Se rectiza el nombramiento del Agenle de Igualdad, sienda Mdnica Macias la persona gue ocupd

este puesto,

firmado por:

t [ By A ~ VR
Elsd Frazdio Ménica Macias Qolorg;,@éf%z M® Carmen Segura




Conforammea ACTA COMISION DE IGUALDAD

En & Pral del Llobregal, 10 ce Abril cde 2014, se procede a la firma del PLAN DE IGUALDAD DE
CONFORAMA ESPARNA, S.A.:

Representactén de la empresa - RRHH:

Elsct Frazdio
Monica Macias

Representacion legal de los trabajadores:

Dolores Gomaz (CCOO)
M Carmen Segura (UGT)

Frmacto por:

Elsa Fraxdio Monlca Macias Dolores Gémez M Carmen Segura




PLAN DE IGUALDAD

{Ley orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres}

La igualdad plena y efectiva entre mujeres y hombres es aquella "perfecta igualdad que no
admife poder ni privilegio para unos ni incapacidad para ofros”. John Stuart Mill

Laigualdad entra mujeres y hombres es un principio juridico universal recogido:

En ios textos internacionales sobre Derechos Humanos {1949).

En la Asamblea General de las Naciones Unidas (convencidn sobre eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra la mujer) (1979).

En el arficulo 111 del Tratado de Roma de la Unidn Europea y en las Directivas del
Desarrollo (del 2002 ol 2005).

En los articulos 9.2 v 14 de la Constitucidén Espafola que proclaman ta igualdad y la
no discriminacion en razén de sexo,

En la Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo para la igualdad efectiva enfre mujeres y
homiores.

&g 2 B B8

El Capfiulo IV de la Ley 3/2007 establece que ias empresas estan obligadas a respetar Ia
igualdad de frafo y de oportunidades en el dmbito laboral, debiendo adoptar medidas
negociadas y acordadads con los representantes legales de los frabdjadores que en las
empresas de mds de 250 trabajadores se recogerdn en un PLAN DE IGUALDAD.

La igualdad entre mujeres y hombres se promueve por los poderes publicos en el dmbito
politico, cultural, educativo, sanitario, artistico, deportivo y social y se entiende como muy
importante en lo LABORAL que contiene muchos aspectos.

Puestos de responsabilidad.

Seleccién y acceso al empleo.

Confratacion.

Formacion.

Promocidn interna.

Nivel retributivo.

Derechos a prestaciones.

Ordenacion del tiempo de frabgjo.

Conciliacion de la vida laboral y familiar.
Prevencion del acoso sexudi o por razén de sexo,
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CONFORAMA inicic un programa de accidn que contiene:

H Plan de Igualdad.
Este folleto informativo.
Una Guia de Buenas Practicas.




GUIA DE
BUENAS
PRACTICAS
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l. INTRODUCCION

1. Contextualizacién

A. Marco Legal

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

No estdn ni mucho menos tan lejanos en el liempo los obstdculos que la mujer ha padecido en fos
dmbitos, entre otros, politico, administrativo, laboral y familiar, v la reticencia social de ir
equilibrando derechos y aobligaciones enfre ambos sexos hasta un punto que no parece dun
alecanzado de plena normadlidad 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 gque sirvid de manera destacada para asentar la iguatdad entre mujeres
y hombres en los textos internacionates a partir de la “Convencién sobre fa eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer” aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas de Diciembre de 1979 que fue rafificada por Espafia en 1983.

A partir de ahy, la igualdad social efectiva entre sexos empieza a ser planteada de manera mucho
mds pragmdtica en las Conferencias Mundiales Monogrdficas de Nairobi en 1985 y de Beijing en
1995, desde donde se van marcando paufus referenciales para impulsar acciones de igualdad en
los palses miembros de la ONU,

Direchvcs Europeas

Las repercusmnes o mvel europeo de Ios prtnC|p|os unwersales de ;guaidad y de ehmmGCIOH de
desigualdades redles enfre sexos, han sido recogidas como principio fundamental y como
objetivo de integracion en todas las politicas y acciones por la Unidn 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 ta Directiva 76/207/CEE reformada por la Directiva 2002/73/CE en materia
especiiica de igualdad enfre mujeres y hombres en acceso al empleo, a la formacién vy a la
promocion profesionales y a las condiciones de trabajo, y en o Directiva 2004/113/CE sobre la
aplicacion del principio de igualdad de trato enfre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro, normas europeas gue acaban de ser fraspuestas a la normativa espafola
eh al 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 ftrabajos de la Esfrategio Marco Comunitaria sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres entre el 2001 y el 2005.

Legislacién Espafiola

La Constitucién Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad vy a la no
discriminacion por razdn de sexo. Por orden expositivo kas referencias principales son:

+ En el articulo 9.2 dice: "Corresponde a los Poderes PUblicos promover las condiciones para
que la libertad v la igualdad del individuo y de los grupos en que se infegra sean reales y
efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulfen su plenitud v facilifar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”,

« Porsu parte el aficulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y
a las liberfades que la Consiifucién reconoce, se interpretardn de confarmidad con la
Declaracidn Universal de derechos Humanos v los fratados vy acuerdos internacionales
sobre las materias rafificados por Espana”




» También el atticulo 14 explicita: “Los espaficles son iguales ante ia ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o
cualquier olra condicion personal o social’,

Los distinfos intenfos de infroduccion de politicas de igualdad en la sociedad espafiola no han
tenido la referencia sélida de una reglamentacion convencional que de manera permanente
fijara las reglas del juego, hasta la aparicion de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de Marzo para la
igualdad efectiva enfre mujeres y hombres que se autodefine como una *ley-cédige” que no sclo
sienfa principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las
Disposiciones Transitorias aparecen aspectos concretos y practicos en orden al mundo del trabdjo
gue generdan modificaciones sustanciales en el Esfatuto de los Trabajadores, en la ley de la
Seguridad Social, en la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento
Laboral, enla Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social v en normativas de inferior rango
pero que afectan a temas tan trascendentes coma en las contrataciones.

Sin duda, una Ley Orgdnica de estas caracteristicas, que, ademds amplia su dmbito de aplicacion
{articulo 2.2) "o toda persona fisica o juridica que se encuentre o actle en tewitorio espafiol,
cudlguiera gue fuese su nacionalidad, domicilic o residencia”, va a ser contemplada de manera
progresiva en las normas de desarrollo de la misma Ley v, en lo referente a sus repercusiones
laborales, se extenderd de manera detallada en los Convenios Colectivos, ya el de Grandes
Almacenes de Abril de 2013, ol que estd suscrite Conforama, recoge un capitulo
especificamente, a la Igualdad de oportunidades y no discriminacién, Acuerdos de empresa o
incluso en los redactados de los confratos, en aquellos aspectos especificos v peculiares de
desigualdad qgue se esconden en las infinitas variantes de los puestos de trabgjo de fodos los
sectores. No cabe duda que el proceso de perfeccionamiento serd largo por su extensién vy
variantes funcionales y jerarquicas, pero sin duda los cimientos ya estan puestos,

B. Los Planes de Igualdad en las Organizaciones

Los planes de |gucﬁdcld son deflmdos en la Ley Orgcm;ca 3/2007 de 22 de morzo pora la !guoldod
Ftectiva de mUJeres y hombres en sU orhculo 46: i

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de frato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de
SEXO.

Los planes de igualdad fijaran fos concrefos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias v
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre
ofras, las materias de acceso al empleo, clasificaciéon profesional, promocion vy formacion,
refribuciones, ordenacion del tiempo de frabdjo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del
ACos0 por razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin petjuicio del establecimiento
de acciones especiadles adecuadas respecto a determinados centros de frabajo.

Esta ley no delimita qué aspectos deben ser incluidos por la organizacion dentro de su plan de
lgualdad, sino gue sugiere ¢ da como ejemplo aguellos en los gue se dan mayores
discriminaciones entre mujeres y hombres.

Las principales dreas a tener en cuenta son la seleccién y promocidn de personal (en los que se
efiminen las discriminaciones en el acceso a determinados puestos, el lamado techo de cristal, las
segregaciones verticales y horizontales, etc.), los programas de conciliacidon de la vida familiar,
personal y profesional tanfo para mujeres como para hombres, la formacién continua accesible y
adecuada a toda la plantila, las refribuciones salariales basadas en un sistema objetive e




igudlitario, la elaboracion de un protocolo de actuacion frente al acoso sexud! y laboral para
eliminarlo, la modificacion del uso sexista del lenguaje y las imdgenes por ofro neutro vy
representativo de fodas las personas o la elaboracion de un sistema de control y actualizacidon de
normativa en materia de iguadldad.

Debido « su relevancia, estas dreas se han tenido en cuenia o la hora de elaborar este manual,
asl como las herramientas para o auto evaluacion e implantacion de planes de acciones de
rmejora en las organizaciones.

No obstante, debido a las mltiples realidades que sedan en el dmbito empresarial, v d los distintos
grados de implicacion e integracion del principio de igualdad de oportunidades que muestran las
organizaciones, estos aspectos se incluyen como sugerencias, siendo la direccién la que debe
determinar scbre qué Greas quiere o necesita llevar a cabo acciones de mejora.

2. Objetivos del Manual

A. Qué persigue el Manual

La GUIA DE BUENAS PRACTICAS es un referente para la organizacion sobre actitudes y medidas o
acciones positivas que la empresa deberia asumir y recoger en materia de igualdad.

Se redliza en base a los objetivos generales del PLAN DE IGUALDAD:

® |dentificar las carencias en materia de IGUALDAD.

¥ |gualar g presencia de ambos sexos en los diferentes niveles de la empresa.

% Fomentar el conceplo de IGUALDAD entre todo el personal de la empresa, especialmente
en‘aquellos gue manifiesten prejuicios. |

L4 eredr una: cu!furo empresariol bosqdo en Ia IGUALDAD

B. Como uhhzquo

El OBJETIVO principal de la GUIA DE BUENAS PRACTICAS es INFORMAR SOBRE LAS ACTITUDES
PERSONALES Y MEDIDAS POSITIVAS QUE EL PERSONAL ADOPTARA A FIN DE _CONSEGUIR LA
IGUALDAD EN LA EMPRESA.

La Guia de Buenas Practicas se basa en la implantacion del Plan de Igualdad, ya aue este es el
punto de partida de ias posteriores acciones a realizar.

Esta Guia se utilizard tomando los ejemplos v actitudes expuestas en la misma y utilizando como
documento de referencia el PLAN DE IGUALDAD.

El punto de partida para la definicién del Plan de Acciones de Mejora que ha de seguir Ia
organizacion se encuentra en las propuestas de mejora la PLANIFICACION DE ACCIONES
POSITIVAS, que determinardn no solo fas acciones gue la empresa como organizacion lievard a
cabo sino las del personal.

A partir de ellas, se debe plantear una serie de propuestas o acciones de mejora en igualdad que
den respuesta a lg stuacidn de discriminacion que se estd produciendo y gue vayan
encaminadas d eliminaria,

g Plan de Mejora se define como un conjunto de actividades planificadas, priorizadas,
tempordlizadas vy dirigidas que persigue infervenir sobre aquellos aspectos detectados como
mejorables en la organizacidn. Todas estas cuestiones deben recogerse en el PLAN DE IGUALDAD
en el que debe reflgjarse:

B Objetivos: para cada accidn de mejora debe aparecer de forma especifica el objetivo
que se persigue con su puesta en marcha tal y como se expone en el Plan de Igualdad.




® Secuencia de actuaciones necesarias para desarrollar cada una de las acciones y que,

fras ser completadas, llevard a la consecucion del objetivo marcado., Debe quedar
claramente especificado tanto las actuaciones como el orden en el que se deben realizar,

Persona responsable de su ejecucidn: es necesario establecer la persona o pearsonas
encargadas de que la ejecucion de ese proceso se reclice de la forma correcta para
lograr tos objetivos marcados,

Existe o posibilidad de que, si el nUmero de actuaciones es muy alio, se desighe una persona
encargada y responsable del proceso completo, que delegue la responsabilidad de la corecta
efecucion de cada una de las actuaciones en otras personas de la plantilla.

Este personal debe tener conocimientos suficientes sobre igualdad para poder desarrollar
correctamente la labor que se le ha asignado. De no ser asi, la organizacion deberd encargarse
de ofrecer formacidn a todo su personal.

B

3

Recursos: deben aparecer explicitamente los recursos materiales, econdmicos y personales
{responsables, personal implicado v beneficiario) que se ponen a disposicion de la
sjecucion de dicha accion.

Plazos: cada una de las actuaciones debe tener una fecha de inicio y una de fin. Es decir,
que el chjetivo que la organizacion quiere lograr con esa accidon de mejora debe ser
alcanzade en un deferminado periodo de tiempo, que debe ser establecido en base a los
recurses materiales y personales de los que se dispone. Se trata de una estimacién
razonable y redlista del fiempo que serd necesario emplear,




Il. INTEGRACION DE IGUALDAD

1. Fases en la implantacion de la gestion de la igualdad

A. Cémo utilizarlo

Lta mejora de la calidad de los productos y/o servicios, en la que hay que inclulr ia incorporacidn
de la igualdad, debe ser asumida por ta direccion, ejerciendo el liderazgo y constituyéndose en
ias personas conductoras del proceso de mejora continua. Resulta crucial que los esfuerzos
orientados hacia la excelencia de la organizacién provengan de Ias personas que ocupdan la
direccién. No obstante, la direccidon puede delegar las funciones de ejecucién bien en dlgunoe de
fos departamentos que sirven de soporte a los procesos de la organizacion, como es el caso de los
recursos humanos, o el de calidad, o en personal responsable de los distintos deparfamentos o
procesos.

El compromiso debe verse reflejado también en la participacion activa a lo largo de todo el
proceso, de manera que, aungue no sed ka parte ejecutora, muestre en tado momenio inferés
por la evolucion en la incorporacion det principio de igualdad y no discriminacion, mediante la
asistencia a reuniones, la aportacion de ideas, k participacidn en actos relacionados con la
igualdad, etc.

B. Establecimiento de plan de mejora

El objetivo principoi es el de conocer, por un Iado en qué dreas se estd ’rrc:bcljcmdo y en qué
con’rempiado czun inguna | ociuomon De esta mformamon se ob‘rendron los puntos fuertes y
débiles, de los que se derivard un E|s’f<:1do de Ios areas que deben o pueden ser mejorados den’rro
det proceso de mejora continua.

Esta autoevaluacion constx’ruye un paso |nelud1ble pues’fo que ho es: possbie una m’rervencmn sin
analizar previamenfe sobre qué aspectos se debe actuar.

La autoevaluacidn no es un fin en st misma, es decir, no se debe andlizar la situacidn de la
organizacion st no se va a redlizar una posterior infervencion materializada en un Plan de Mejora:
“No evaiuar si no es para infervenir, no intervenir sin evaluar”,

C. Implementacion del Plan de Mejora

La organizacion implantard las medidas de mejora o ejecutard el Plan de Mejora en Igualdad
siguiendo la programacion prevista.

Se revisardn periddicamente los indicadores de género planteados para cada una de tas medidas
de mejora, a fin de comprobar que las intervenciones que se estan llevando a cabo obtienen los
resuliadaos programadas.

D. Seguimiento y Evaluacién

Dado que la Igualdad de Opertunidades entre mujeres y homibres constituye una temdtica cuya
asuncidn e incorporacion por parte de las organizaciones ha sido tardia, tanto el proceso de
autoevaluacidon como de mejora continua se han construide con el fin de evaluar de forma
especifica la igualdad en la organizacion. No obstante, el objefivo que se persigue es g
incorporacién de este principio como un criterio mds dentro de la gestién de la calidad de las
organizaciones.

El logro de los resultados sdlo se dlcanzard si se confrola regularmenie el desarrcllo de lo
planificado (eficacia) v si se verifica que:




B Las causas gue se establecieron como las responsables del mantenimiento de la situacidn
de desigualdad son correctas y contindan siendo las mismas. En caso contrario, es
probable que no se haya tenido en cuenfa diguna. Una forma de deferminar esta
ausencia es mediante el logro o no de los resultados esperados.

B Resultados: comprobar a lo largo de toda la ejecucion que se estd dicanzando lo
esperado, De no ser asi es necesario andlizar e infroducir modificaciones en la
planificacion.

B Impacto de género: la repercusion que scbre la brecha de género (diferencia existente
entre hombres y mujeres) estan feniendo las actuaciones puestas en marcha.

Una vez alcanzados los objetivos y normalizada la medida, el ciclo de mejora continua comienza
ofra vez, plantedndose nuevas metas a alcanzar a través de nuevos objetivos y nuevas acciones
de mejora.

2. Areas de Intervencién

Criterio I: Liderazgo

Como las personas lideres desarrollan y facilitan la consecucion de la mision y ka vision, desarrollan
los valores necesarios para alcanzar el éxito a largo plazo e implantan fodo ello en la organizacion
mediante las acciones y los comportamientos adecuados, estande implicadas en asegurdr que &l
sistermna de gestion de la organizacidn se desarrolla e implanta.

En el criterio Liderazgo, la inclusion de ld perspectiva de género se materializa en la incorporacién
por parte; de la Direccién de la organizacién del compromiso con la Jgualdud de apoﬁunldqdes
enlos prmc1plos eéicos vaiores v, responsabul;dqdes de la orgcmmc;on ' &

En este crl’reno se puede mcIUlr que hdce IG orgaruzaclon pdrct

Hacer expliclto el compromiso con lo igualdad o fravés de diversos medios (reuniones de
personat, notas informativas, potrocinios,...) fanto a nivel inferno como externo {pardicipacién en
foros sobre iguoldad de oporiunidades, padicipacion en proyectos de insercidn laboral de
mujeres, patrocinios de actividades relacionadas con g igualdad,..)

En la misidn, visidon y los valores de la arganizacion debe aparecer reflejado el compromiso de la
Direccidn con la lgualdad de Oportunidades, es decir, debe constituir un ebjetive a alcanzar y en
base a ella deben establecerse los valores y reglas de funcionamiento de la organizacidn. Este
compromiso, no debe considerarse una mera declaracion de intenciones, sino que debe constar
oficicimente en la documentacién interna, en la que se especifique claramente cudles son los
principios éticos, valores, responsabilidades publicas de la organizacidn, los objetivos a alcanzar v
las actuaciones en materia de igualdad de oportunidades que la organizacion lleva a cabo. Los
objetivos en igucldad de oportunidades deben estar claramente definidos.

Criterio II: Politica y Estrategia

Come implanta la organizacion su mision y vision mediante una estrategia claramente centrada
en todos los grupos de interés v apoyada por politicas, planes, objetivos, metas y procesos
relevanies,

Existencia de una politica en materia de igucidad en lo organizacion,

En este criterio, la consideracion de la perspectiva de género se matetializa en:




La organizaclén posee una politica en maoteria de igualdad que se concreta en una serie de
objetlivos.

En base a la misidn, vision y valores establecidos por la Direccidn, se determinard una politica y
estrategia «a seguir, Para ello, es necesario realizar un andlisis de las expeclativas presentes y
futuras de los grupos de interés para tratar de darles respuesta, al mismo fiempo que se alcanzan
los objetivos de la organizacion.

H compromiso con ia igualdad de Oportunidades conlleva ka necesidad de establecer un sistema
de recogida de informacion desagregada por sexo y d la utilizaciéon de indicadores de género
que aporten informacion que permita analizar evidenciando las diterencias reales gque se
producen endre unos y otras asi como los posibles focos de discriminacién que se estan feniendo
lugar dentro de la organizacion, Localizar estas desigualdades de trato permitikd focdiizar las
actuaciones sobre ellas para eradicarlas, disminuyendo la brecha de género e instaurando el
principio de igualdad a través del planteamiento de una serie de objetivos y estrategias a seguir.

Criterio ill; Personas

Como gestiona, desarrolla v aprovecha la organizacion el conocimiento v todo el potencial de las
personas gue la componen, tanto a nivel individual, come de equipos o de la organizacion en su
conjunto; v cdmo planifica estas actividades en apoyo de su politica v estrategia y del eficaz
funcionamiento de sus procesos.

El criterio Personas posee una especial relevancia para la inclusidn del respeto por la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, ya gue la mayor parte de las cuestiones a considerar se
materializan en las estrategias de geslién de los recursas humanos gue posee la organizacion. Por
ello, en este criterio es en el que se incluyen una mayor cantidad de cuestiones a evaluar. Estas se
reparten en los siguientes apartados:

Medidas pc:m fomenfczr ia presencnc equxiibradd de mu;eres y hombres an lc: orgamzcxczon
Seleccidn de personal - - o : . - B

Promocmn de personcsl
Formacién ) . S T R B
Conciliacion de la vada Ecxbomi fqmliuqr Y personai
Retribuciones

Ambiente de frabajo libre de acoso sexuagi

Criterio IV: Alianzas y Recursos

Cémeo planifica y gestiona la organizacion sus alianzas externas y sus recursos internos en apoyo de
su politica y estrategia y del eficaz funcionamiento de sus procesos

Toda organizacion establece y mantiene relaciones, colaboraciones o adlianzas con otras
organizaciones, yd sean proveedoras, competidoras o enfidades plblicas,

La incorporacion de la Igualdad de Oportunidades enfre mujeres y hombres implica no sélo que la
organizacién asuma e incorpore su compromiso con este principio en su misién, vision y valores y
que lo traslade a la politica y esirategia que va a seguir, sino gque externamente establezca
refaciones o dlianzas con otras empresas que comparfan este mismo compromiso y valores.
creciente inferés e implicacidn con el principio de igualdad de género de las organizaciones
llevard a una mayor implantacion de planes de igualdad que permitan, en un breve periodo de
flempo, que la integracion de la lgualdad sea un requisito imprescindibie para establecer esias
relaciones o colaboraciones comerciales.

Criterio V: Procesos

La iguaidad de oportunidades debe infroducirse dentro de la gestion de los procesos de la
organizacidn, introduciendo en ellos criterios e indicadores de igualdad.

La organizacion debe tener identificado un sistema de gestidon de la igualdad, y en el caso de
detectarse resultados no igualifaros en algdn proceso se debe poner en marcha un sistema de
gestidn de no conformidades.




Criterio VI: Resultados en Personas

Qué logros estd alcanzando la organizaciéon en relacion con la igualdad de oportunidades de fas
mujeres y hombres que |a integran, Existen medidas de percepcidn de ta plantilla sobre:

B Fl compromiso de la organizacion con ia igudldad de oportunidades entre mujeres y
homibres (en sus principics éticos, en el desarrollo de una politica en matetia de igualdad).

B La existencia o no de discriminaciones por razdn de sexo en la organizacion (en la
sefeccion, promocion, formacian, retribucion, acosol.

B Losindicadores de rendimiento de trabajadoras v trabajadores son positivos.

Todas las mejoras que en materia de Igualdad de Oportunidades se incluyan en la organizacion
influirdn en las personas que la compenen, en la percepcidn gue éstas tengan de ella vy en su
grado de motivacion,

En base a ello su rendimiente, fidelidad, implicacion y compromiso con la organizacion se puede
ver incrementado, repercutiendo positivamente en sus resultados.

Por ello, es imporiante que desde la organizacion exista interés en conocer el gradoe de
satisfaccion de su plantilla de la misma manera que se inferesa por la de la clientela a la gue se
dirige.




IIl. EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS

CRITERIO I: Liderazgo

Incorporacion por parte de la direccién de la organizacién del compromiso con la igualdad de
oportunidades enfre mujeres y hombres en los principios éiicos, valores y responsabilidades
plblicas de la organizacién

La direccidn de la organizacion hace explicito el compromiso con la igualdad a través de diversos
medios {reuniones de personal, notas informativas, patrocinios,...) tante a nivel intermo como
externc [participacion en foros sobre igualdad de oportunidades, participacién en proyecios de
insercion laboral de mujeres, patrocinios de actividades relacionadas con la igudidad,...}

Se recoge explicitamente en la documentacidon de referencia de la organizacion (Plan de
Cdlidad, Manual de Cultura Empresarial, Convenio Colectivo...) que la organizacion fiene entre sus
objetivos la promocién de la igualdad enfre mujeres v hombres y se incluyen cldusulas
antidiscriminatorias.

Este critefic podria ejempilificarse o partir de la existenciac de empresas gue dasumen un
determinado liderazgo estipulando en su organizacion claramente aquellas actitudes permitidas y
NO PERMITIDAS en la empresq, siendo ellos jos primeros en adoptar medidas de integracién e
implementacion de la igualdad.

CRITERIO 2: Politica y estrategia

La organizacidn dispone de una politica en materla de igualdad que se concreta en unda serie de
objetivos

Definir unc: poln‘lco clara es una prachccr esencm] en ld organizacion porque de ella detivaran las
acciones: a llevar.a cabo y las estrategias: ‘de- comprom;so Una empresg que no d|spone de
principios: firmes ‘en materia; de Igualdad {del mismo modo, que; sucede ‘con 1d Prevencién de
Riesgos Ldborales; la Calidad o el:Medio Ambiente), no dispone de metas claras de estrategia por
lo que ie serd imposible avanzar en este aspecto.

CRITERIO 3: Personas

Se incluyen medidas de iguaidad para fomentar la presencia equiibrada de mujeres y hombres
en los diferentes niveles jerdrquicos, deparfamentos, cofegorias profesionales y ccupaciones de la
organizacién

NGmero v caracteristicas adecuado de medidas puestas en marcha para fomentar el equilibrio
entre mujeres y hombres en los distintos niveles jerdrquicos [alta direccion, mandos intermedios,
puestos técnicos, administrativos, no cudlificados...), en las distintas cafegorias profesionales u
ocupdciones y en los distintos departamentos de la organizacién.

En este aspecto existen varias empresas que son ejemplo de buenas prdcticas en las que se han
creado proyectos de equilbrio mediante campafias de identificacién, sensibilizacion e
informacion sobre las buenas practicas en la seleccidn, promocion, equilibrio salarial entre mujeres
v hombres.

La organizacién inciuye medidas pora promover o igucldad de género en los procesos de
seleccién de persondl

NUmero vy caracterisicas adecuado de medidas puestas en marcha por la organizacion para
asegurar ka no discriminacion por razon de sexoc en el acceso d los distintos puestos y ocupaciones
y eh ka tipologla de contratacion {indefinida/temporal, jornada completa/medial

En los procesos de seleccion de personal se ulilizaran pruebas objetivas, se usard un lengugje
neutro o en masculine v femenino en las convocatorias de plaza, no existen requisitos en cuanto al
sexo o alas cargas familiares.




Bl personal encargado de los procesos de seleccidn fendrd formacion en igualdad de
oportunidades.

Existencio de medidas para impulsar lo iguoldad de género en lo promocién

NUmero v caracteristicas de las medidas puestas en marcha para fomentar un equilibrio en el no
de mujeres y hombres que ocupan puesios de alta direccién, asl como en los puestos directivos y
mandos intermedios.

En los procesos de promocion de personal se utilizardn pruebas abjetfivas, se usard un lenguaje
neutro o en masculina y femenino en las convecatarias de plaza, no existen requisitos en cuanto al
sexo o a las cargas familiares.

El personal encargado de los procesos de promocion posee formacion en igualdad.

La organizacion ha hecho una apuesta peor reducir el nivel de exigencia de disponibilidad {horaria,
para vigjar,...) en los puestos directivos, o se utiizardn las nuevas tecnologias para poder conciliar
de forma mas efectiva la vida laboral con la familiar {videoconferencias, etc.)

Lo formuocién como elemente favorecedor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres

Se disefiard la formacidn a partir de las necesidades de desarrcllo personal y profesional de las
mujeres y de los hombres y se asegura la igualdad de oportunidades de mujeres v hombres en la
participacian.

La formacion de la plantilla se realiza durante la jorada laboral o la organizacion compensa el
tiempo invertido en formacidn por la plantilfa fuera de su jornada laboral,

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Ademds de las medidas contempladas por ley para promover la conciliacidn de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras la organizacidn puede poner en marcha una serie de
medidas complememanqs para. facilitar.la conciiiacion de su plantilla (fiembnlldod en los horatios
de 1rabcuo compensacionen hempo de Icas hords extraordinarias,..) <+

Se dispondrd de medidds pdra asegurar que tanto fas ’rrabcucldorqs como Ios frabcuddores hagan
uso de las medidds de conciliacldn: contempladas en la ley: {permisos retribuidos, excédencias,
reduccion de jomnada,..) o de las afadidas por la organizacién mediante los sistemas de
informacion adecuadas,

Igualdad retributiva

Se realizard un seguimiento sobre el salario medio bruto mensudl (salario base mds incentivos) de
los trabgjadores de la organizacion, comprobando gue sed equivalente al salafio medio de las
frabajadoras, asi como el comrespondiente a kas distintas categorias profesionales, niveles de
responsabilidad, tipo de jornada...

Se andlizardn los puestos ocupados mayoritariamente por hombres, comprobando que no rednen
un mayor nimero de pluses que los ocupados mayorifariamente por mujeres, y no existe una
ponderacién discriminatoria en los valores que se dan a los pluses que favorezca los pusstos
fradicionalmente ocupados por hombres,

Se dispondra de medidas para asegurar que fas mujeres y los hombres disfrutan por igual los
beneficios sociales complementarios.

Ambiente laboral fibre de acoso sexual

La organizacidn poseerd un procedimiento de actuacion ante sifuaciones de acoso sexual y éste
serd difundido a la plantilla.




CRITERIO 4: Alianzas y Recursos

Conirol de las empresas proveedoras en relacién al respeto a la igualdad enire mujeres y hombres

La organizacion elegird preferentemente a sus empresas proveedoras (empresas de suministros,
empresas de limpieza, consulforias, empresas de tfrabgjo fempordl,...] s eslas cumplen
cumplimiento la normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades.

La organizacion prima a aquellas empresas proveedoras que trabajan activamente por equilibrar
ia situaciéon de mujeres v hombres, aungue no dispongan del Distintivo de lgualdad {factor que se
valorard de todos modos).

Aseguramiento de los recursos necesarios para la consecucion de los objetivos en materia de
iguaildad de oportunidades.

Los obietivos en materia de igualdad tendrdn una asignacién de recursos destinados a las
actividades relacionadas con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (personas,
recursos financieros, infraestructuras,...)

Adecuacion de las instalaciones y servicios a equipos mixtos de frabajo.

La organizacién designard a una persona encargada de todo lo relativo a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres,

Comunicaciones internas y exiernas no sexistos

Se cuidard que las imdagenes que contienen las comunicaciones internas y externas de la
organizacion (folletos, pdgina Web, boletines, circulares...) reflejen la diversidad de |ds personas
huyendo de representaciones estereotipadas de mujeres y hombores.

En lgs comunicaciones escrifas infernas y externas se apuesta por un lengudje gue visibilice y no
excluya ni a.mujeres ni a hombres, por ejemplo, empleando términos neutros tales como “plantilla”
en vez de “frabgjadores”, evitando de_;;-nommac:sones de puestos de Trobcxjo solo en mascuimo 0

fementno( hmplqdora . GquITec’ro ')

Edenhfzcamon de la normafrva wgenfe re!ahvcx a lguaidad de opoﬁumdades entre mugeres 1Y
hombres -

La organizacion redlizard un procedimiento para identificar y actudlizar periddicamente |a

normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades de aplicacién en la organizacion
asimismo ha designado a una persona encargada de este procedimiento.

CRITERIO 5: Procesos

Medicidn de la igualdad de opordunidades
La organizacion tendrd en cuenta la situacion respecto a la igualdad de oporfunidades en los
procesos de medicidn de la gestion de la calidad (indicadores de género, un sistema de gestion
de lo igualdad y de gestion de no conformidades en materia de igucidad]).
Inclusion de fa variable Ysexo" en los procesos de recogida y andlisis de datos siempre que esto ho
vaya en conlra del principio de confidencialidad y anonimato de los datos, factor que gueda
estipulado en las diferentes metodologias de los estudios.

B o organizacion desagrega por sexo los datos y ufiliza indicadores de género.

B Las encuestas o cuestionarios dirigidos al personal o clientela, incluyen fa variable “sexo™.

B Los informes emitidos por la organizacion tienen en cuenta la variable "sexo”.

B Lo organizacion analiza los estereotipos presentes en la plantilla.




CRITERIO 4. Resultados e Indicadores en las personas

indicadores de resulfados en hrabojadores v frabojadoros v del grado de cumplimienio de los
abjetivos de igualdad. Analizar los indicadores de forma periédica nos ayudard a comprobar v
avanzar en ef cumplimiente de los oblelivos de IGUALDAD

Los indicadores de resultados en los seis criterios de buenas practicas son positivos:

1. Presencia equilibrada en todos los niveles y ocupaciones.
2. Paridad en los resuttados del reclutamiento y la contratacion.
3. Paridad en el resultado de las promociones.

4. Equivalencia en el numero de mujeres y de hombres que han recibido formacion, el nimero de
hords recibidas y el tipo de formacion.

5. lgualdad en la utilizacién de las medidas de conciliacion.,

4, Equivalencia en el sakario medio bruto de la plantilla, en las distintas categorias profesionales,
hiveles de responsabilidad, tipo de jomada. Los puestos ocupados mayoritariamente por
homibres no rednen un mayor nimero de pluses gue los ocupados mayoritariamente por mujeres,
lgualdad en el disfrute de los beneficios sociales complemerttarios.

7. Ambiente libre de acoso sexual.




Con mO raMma

Guia para la defeccidn y correccién del uso de lenguaje sexista

DEFINICION DE LENGUAJE SEXISTA: Se enfiende por lengucje sexista el
uso exclusivo de uno de los dos géneros {en general el masculino]
para referirse a amios, excluyendo dif ofro (aungue sed, como en la
mayoria de casos, involuntaric dicha exclusidén o por ‘“economia
ingUistica™).

"~ El uso no sexista dellenguaje...

No debe generar inflacién de palabras.

No debe generar impersonalizacién al potenciar el usc de genéricos ¢
impersonales (se trata de una percepcion cultural, que puede y debe
cambiar).

Un término gque por definicién es neufro, como ider', no es bajo
ningn concepto un sexismo.

YER estos casos no deben buscarse nUevos términos que diferencien el
género masculino def femenino, pues precisamente serica sexista dicha
invencion.”

x Uso del arficule masculino (o femenino) acompafiando o un
sustantivo de género comun: “el profesional”.

x  Uso de la habitual expresion "todos”.
x  Uso del "nosotros” como plural de modestia.

x En dobles formas, el orden st importa. Es habifual encontrar, a pesar
de valorar e esfuerzo de guien las usa, el masculino delante del
femenino (ciudadanos y ciudadanas © ciudadancs/as).

x Uso asimétrico de masculino y femenino. Es habitual ofr “los
musulmanes” y en cambic usar “las mujeres musulmanas” al hacer
referencia o mujeres.

Recursos para oblener un leng

Uso de genéricos: Existen en nuestras lenguas términos  tanto
masculinos como femeninos que se refieren a ambos sexos. Se prioriza
sU Uso a las dobles formas.

Clientes > Clientela

Proveedores > Proveeduric

Competidores 4 Ceompeiencia

Trabgjadores > personal / plantila / personas /
etc.

AMIgOos > Amistades

Consumidores > Consume

Ciudadanos > Ciudadania

Diracter > Direccién

Los accionistas > El accionariado




Guia para la defeccién y correccién del use de lenguaje sexista

Tummn&ncmmnnmm: {0 efiminacién del arficulo en sustantivos neutros) H

":3 de nombres abstractos. q
Muchos invitados > Muchas personas invitadas
Los americanos > La poblacién americana /
La ciudadanic americana
Trabagjadores > Personas trabgjadoras
Politicos > Clase poiitica
Famosos > Gente famosa
Todos sabemos > Todo el munde sabe / De
sobras es sabido
Come muchos piensan = Como mucha gente sabe
Pronombrelizacién (o uso del quien o el cual). 4
Los lectores de este blog > Quien lee este blog
Los vidjeros se esperan > Quienes vigjan se esperan
Los que piensan gue > Quienes piensan que
Diferentes a nosotros > Diferentes a cada cual
Los trabajadores de la empresa > Quienes frabdjan en g

empresa

gmno:nm_uﬂcnﬁana: (0 buscar ctros términos para expresar lo EWWBOWI_

Invencién de algunos autores avispados = invencién de algunas
mentes avispadas

Reverbalizacion (sustituir los verbos ‘ser’ y 'estar’ por ‘tener' o formas

reflexivas)

Estdin comprometidos con la sostenibilidad 2 Tienen un compromiso
con la sostenibilidad

Semaos apasichados <> Tenemos pasion

Quien aporta a una ONG esid obligado » Quién realiza una
aportacion a una ONG se obliga

Ful con unos colegas profesionales > Fui con colegas profesionales

Evitar el uso del plural de modestia ‘nosotros’. Tres soluciones: ;

Nosotros valoramos en esta guia que > (Yo} Valoro
en esfa guia gue {uso de la primera persona singular).

-Alternativamente, simplemente omitir e pronombre (Valoramos en

esta guia).

Cuando nosotros estamoes en situacién de fesgo - Cuando alguien
s& encuentra en situacién de riesgo / Cuande una persond se
encuentra en situacién de riesgo.

Coherencia en pronombres y referencias a sustantivos anteriores
(evitar los pronombres verbales o usarlos coherentemente)

(En un texto hablando de inmigracion) ...y no tratarlos como inferiores

> ...y no tratar las gentes recién legadas como inferiores (o
simplemente  fratarlas si previamente hemos introducido ‘gentes’).
Aungue las academias de o lengua no permiten el “leismo”,
proponemos usaric por ser claramente neutro y respetuoso: Yy no
tratarles como inferiores”.

Velar por el uso simétrico de masculinos y femeninos (y en general de
TODO el lengudje)

“Los musulmanes” versus “ias mujeres musuimanas” - simplemente
“las musulmanas®

Uso de genéricos inventados. Para los casos en gue nc exista un
genérico claro, debemos ser capaces de aporiar a la lengua alguno
bien formado efimoldgicamente.

Usuarios > Usuariado




Conforati

Guic para la deteccidn y comreccion del uso de lenguaje sexisia

" Recursos para destacar ambos sexos

Uso de dobles formas. Para no excluir a uno de los dos géneros (el
femenino en general} y ante la inexistencia o imposibilidad estilistica
de usar genéricos, hay gue citar ambos generos.

En articulos y sustantivos:
Los trabajadores > “Los frabdjadores y las trabgjodoras” o
“Trabgjadores v frabaiadoras”.

$élo en articulos:

Los periodistas > Las vy fes periedistas.

;iEL ORDEN IMPORTAI!

Por inclusidon. Alternafivamente, aungue es un recurse gue puede
resultar extrafio o mucha gente, es tfambién factible ia alternancia a lo
largo del texte del orden, remarcando asl que el femenine incluye al
masculing, y viceversa, incluso en frases hechas: ‘quienes asistian al
concierto se agolpaban hacia el escenario; unas v ofros querian estar
o mds cerca posible de su grupo favoriio'.

Por educacién. Del mismo modo que no es de educacidn decir “yo y
mis amigos” sine que decimos "mis amigos y yo", si soy hombre ciiré
“mis amigas y amigos” v si soy mujer “mis amigos y amigas”.

Por criterio alfabético. También podemos decidir seguir un criteric de
tipo clfabético a la hora de definir qué género va primero. De esta
forma, dirfamos ‘El traductor ¢ la traductora™ o fambién ‘el autor o la
autora’, mientras que en cambic dirfiamos ‘las madres v los padres’,
‘lgs chicas v os chicos', 'bienvenidas vy bienvenidos', efc.

Uso de las barras o a arroba {@). Es un recurso a evitar, ya gue existen
t&rminos genéricos vy corta la lectura, pero si no existe ninguna otra
posibilidad resuita de ufiidad en algunos casos concretos, p.e. cuando
falta espacio, en una lista de cargos, etc. P.e. Director/a, operaric/q,
secretario/a, jefe/a....(aungue muchos de ellos tiene de hecho
genéricos: direccidn, operaciones, secretaria, jefatura,...)

En castellano, se ha creado un clerto hdbito o usar el simbolo @ en
términos de doble género férminos ferminades en ‘a' y ‘o’ para
femenine y masculine respectivamente. Es un recurso informai, v para
nada normafive, por ¢ gue su uso debe [limitarse o medios ©
momentos de lenguadje muy informal, come en mensajes SMS, correos
electrénicos, etc.
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INTRODUCCION

El presente protocolo de actudcion se desarrollard bajo los principios de rapidez y
confidencidlidad, garantizando y protegiendo la infimidad vy la dignidad de las
personas objeto por acoso.

También se garantizardn y respetardn los derechos de las personas implicadas en
el procedimiento.

El érgano encargado de la tramitacién del proceso serd la CITSA (Comision
Instructora de Tratamiento de Situaciones de Acoso}, formado por un
representante del servicio de prevencién central y un representante del
departamento de personal.




TIPOS DE ACOSO

Acoso moral es toda conducta, prdctica o comportamiento, redlizada de modo
sistemdtico o recurrente en el seno de una relacién de frabajo, que suponga
directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del
trabajador, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su
permanencia en el puesto de frabajo, afectando negativamente al entorno
laboral.

A titulo de ejempilo, entre las conductas que aisladamente o en combinacién con
ofras, pasivas o activas, pudieran llegar a ser constitutivas de acoso moral, cabe
destacar:

Al trabajador/a se le ighora, se le excluye o se le hace el vacio.

Se evdlua su frabajo de manera desigual o de forma sesgada, criticando el
frabajo que redliza despectivamente.

Se le deja sin ningin frabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia, o se le
asignan tareas o trabajos absurdos, sin sentido, o por debajo de su capacidad
profesional o competencias.

Se le:exige una carga de ’rrobajo insoportable. de manera. manifiestamente
malinfencionada o que pohe en pehgro Su m‘regrldod fISICCl o) su solud '
Recibe: ofensds verbales, msul’ros grn‘os :

Recibe criticas y reproches por cuoquIer cosa que hogo o decmon que ‘rome en
su frabagjo.

Le humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante ofros colegas o ante
terceros.

Se le impiden oportunidades de desarrollo profesional.

Acoso sexual es toda aquella conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrolladas en el dmbito laboral, que se dirja
ofra persona con intencidon de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
deseada por la victima.,

El cardcter laboral se presume al producirse en el dmbito de la organizacién de la
empresa, asi como cuando la conductd se pone en relacién con las condiciones
de empleo, formacién o promocién en el trabagjo.

La gccidn ejercida por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien Ia
sufre. Ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien recibe la accién.
No es necesario que las acciones de acoso sexual en el trabajo se desarollen
durante un periodo prolongado de tiempo. Una sola accién, por su gravedad,
puede ser constitutiva de acoso sexual.

Estos comportamientos deterioran el enforno de trabajo vy afectan negativamente
a la calidad del empleo, condicionales laborales v desarrollo profesional de la
victima de acoso.

Asi, se pueden idenfificar unos comportamientos concretos que, a titulo de
ejemplo, constituyen acoso sexudl:




Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes de contenido sexudal.
Comentiarios obscenaos, proposiciones de cardcter sexual, directas o indirectas.
Cartas o notas con contenido sexual, que propongan, inciten o presionen a
mantener relaciones sexuales.

Insistencia en comentarios despectivos u ofensivos sobre la apariencia o
condicidn sexual del trabajador/a.

Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

Toda agresion sexual.

Acoso por razén de sexo, es cualquier comportamiento realizado dentro del
ambito laboral hacia una persona en funcién de su sexo, con el propédsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entomo infimidatorio,
degradante u ofensivo.




INICIO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se inicia mediante solicitud de intervencion de la presunta
victima del acoso, al departamentc de RRHH, esta solicitud puede darse
directamente por la victima o por los representantes de los tfrabajadores.

Se redlizard mediante escrito que debe contener:

- Descripcion de los hechos (incluyendo detalles, fechas y descripcion de
los comportamientos ofensivos).

- Peticion especifica que el comportamiento no se repita.

- Firma del documento.

A partir de ahf se iniciard la fase instructora, en la que se redlizardn las acciones
oportunas para averiguar y constatar los hechos denunciados, se dard audiencia
a los intervinientes, testigos y cuantas personas considere la comision,

La comisidn tendrd un plazo de 30 dias para resolver la solicitud de intervencion,
el plazo se iniciard en el momemo en que la comisidn tenga conocimiento oficial
de la sohcﬁud de mfervencnon

Esta fose fmdl;zqrd con el pronuncmmten’ro de lo Common medlome la
elaboracién de un informe que podrd, en primer lugar, en conocimiento de la
personad solicitante.

Cuando se constate la existencia _de dacoso, se trasladard dicho informe d
depariamento de personal con el objetivo que se adopten las medidas
correctoras oportunas, aplicando las sanciones legales correspondientes.

Cuando el informe no constate la existencia de acoso o no se puedan verificar los
hechos se archivard el expediente dando por finalizado el proceso.

La empresa informard a los representantes de los frabajadores del centro de
todos los casos de acoso sexual o moral que se produzcan y que finalicen con la
imposicién de alguna sancién disciplinaria grave o muy grave.,
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1. INTRODUCCION

Segtin la Ley de lgualdad 3/2007, del 22 de Marzo de 2007, el Plan de Igualdad es el conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de hacer un diagnéslico de situacién, lendentes a
alcanzar en la empresa, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar cualquier tpo de discriminacién por razon de sexo,

La empresa ya ha claborado el diagnostico de situacion en materia de igualdad de
oportunidades, identificando los aspectos que deben mejorarse para que la organizacidn se
dirija hacia una igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. (Ver el informe de
Diagndstico de Igualdad)

Llegados a este punto, y teniendo en cuenta la Normativa Juridica Universa, fas Directivas
Europeas y la Legislacidn Hspaiiola, procede la elaboracion del correspondiente Plan de
Igualdad, para ello la empresa contraté los servicios de Igualia.

1.1.- NORMA JURIDICA UNIVERSAL

Los principios de ignaldac entre las personas han tardado mucho tiempo en la hisloria a ser
planteados de manera sulil en el Siglo XIX y de manera abierta a mitad del Siglo XX pero
mucho més han tardado a ser considerados priovitarios. Fue fa Declaracién de Derechos
Humanos de las Naciones Unidas del 10 de Diciembre de 1948 fa que constituyd el primer
pronunciamiento institucional a nivel mundiat de la igualdad de razas, edades, sexos,
religiones, culturas y costumbres mediante la condena expresa de toda discriminacion: “Todos
Jos hombres son iguales ante la ley y sin discriminacion alguna tienen derecho a ser protegidos
por la Ley”.

No estan ni mucho menos tan lejanos en el tiempo los obsticulos que la mujer ha padecido en
los dmbilos, entre otros, politico, administrativo, laboral y famifiar, y la reticencia social de ir
equilibrando derechos y obligaciones entre ambos sexos hasta un punto que no parece ain
alcanzado de plena normalidad en los protagonismos jerarquicos, productivos y funcionales e
unas y otros cn la sociedad. Por ello fa Declaracién de Derechos Humanos de fa ONU senté un
principio juridico universal que sirvié de manera destacada para asentar la igualdad entre
mujeres y hombres en los textos internacionales a partiv de Ia “Convencion sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra fa mujer” aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas de Diciembre de 1979 que fue ratificada por Espaia en 1983

A partir de ahi, la igualdad social efectiva entre sexos empieza a ser planteada de manera
mucho mds pragmatica en las Conferencias Mundiales Monogrdficas 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 integracion en todas las politicas y acciones por la Unién Luropea desde la entrada
en vigor del Tratado de Amsterdam de 1 de Mayo de 1999, De hecho, al amparo del artfculo 111
del Tratado de Roma se ha venido desarrollando un acervo juridico comunitario sobre igualdad
entre sexos recogido en la Divectiva 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 formacion y a
la promocién profesionales y a las condiciones de trabajo, y en la Directiva 2004/113/CE sobre
\
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la aplicacidn del principio de jgualdad de lralo enlre hombres y mujeres en el accese a bienes y
servicios y su suministre, normas europeas que acaban de ser lraspuestas a la normativa
espafiola en el 2007,

Los avances a nivel enropeo se han venido concretando en las directrices del Quinto Programa
de Accion Comunitaria para la igualdad de oportunicades entre hombres y mujeres en el apo
2005 que culminaba los trabajos de la Bstrategia Marco Comunitaria sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres enlre el 2001 y el 2005,

1.3 LEGISLACION ESPARNOQLA

I.a Constitucion Hspatiola proclama en sus primeros articitles el devecho a la igualdad v a la no
discriminacion por razén de sexo. Por orden expositivo las reflerencias principales som:

En el articulo 9.2 dice: “Corresponide a los Poderes Piilbdicos promaver [as condiciones
para que fa libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover log obstdculos que impidan o dificulten su plenitud vy
facililar la participacion de lodos los cludadanas en la vida politica, econdmica, cultural
y social”.

- Por su parte el arliculo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos
fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce, se interpretaran de
contormidad con la Declaracién Universal de derechos Humanoes y los tratados vy
acuerdos internacionales sobre las materias ratificados por Espania®.

- También el articulo 14 explicita: “lLos espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacidn alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién
o cualquier otra condicidn personal o sociai”.

Los distintos intentos de introduccion de politicas e igualdad en la sociedad espaiola no han
tenido fa referencia sélida de una reglamentacion convencional que de manera permanenie
fijara las reglas del juego, hasta la aparicion de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de Marzo para [a
igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-codigo” que no
solo sienta principios y paulas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las
Disposiciones Transitorias aparecen aspeclos concietos y pricticos en orden al mundo del
trabajo que generan modificaciones sustanciales en el Estatulo de los Trabajadores, en la ley de
la Seguridad Social, en [a Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimicnto
Laboral, en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social y en normativas de inferior
rango pero que alectan a lemas tan trascendentes como en las contrataciones,

5in duda, una Ley Orgénica de estas caracteristicas, que, acdemés amplia su dmbito de
aplicacién (art. 2.2) a toda persona fisica o juridica que se encuenire o achie en territorio
espaiiol, cualquiera que fuese su nacionalidad, domicilio o residencia”, va a ser contemplada de
manera progresiva en las normas de desarroflo de la misma Ley y, en lo referente a sus
repercusiones laborales, se extenderd de manera detallacdla en los Convenios Colectivos,
Acuerdos de empresa o incluso en Jos 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 estan
puestos,

.
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2 METODOLOGIA DEL PI.AN DE IGUALDAD

La propia Ley 3/2007 I que establece las pautas y recomendaciones para la elaboracion del
Plan de Igualdad.

Iiiciativa, Invesligacién, Identificacion, Implantacién, Indicadores e Innovacién son los que han
inspirado el enfoque metodologico del presente docuenio,

- INICIATIVA o conceplo de punto de partida, recogido en la "Declaracién de Intenciones” o
“Polftica de Igualdad de fa empresa”, como resumen de la voluntad de fa empresa en hacer
el Plan de lgualdad.

- INVESTIGACION que comprende todos los trabajos de recogida de informacion y andlisis
realizados durante la elaboracién del Diagnostico de lguaklad, para dejar constancia del
estado de situacion de fa empresa en materia de igualdad.

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

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

- INDICADORES en lo que sevia la definicion de las paulas de seguimiento de la eficacia de
las medidas positivas,

. INNOVACION que viene a exigir a los responsables de la ejecucion del plan de igualdad
para que segdn fos resultados e los indicadores se puedan tener previstos mecanismos
permanentes de mejora,

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

Viene a cumplir con lo referido en el articulo 46,1 sobre la necesidad de llevar a efecto un
diagnostico de situacién sobre aquellos aspectos que reflejen en la empresa de Ja 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 discriminacion por razén de
sexo. Bl mismo apartado concretiza la contemplacion, entre otras, de malevias de acceso al
empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion 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 razon de sexo,

A tal efecto, se debera estar atenlo a todos los protocolos iniciales de recaptacién de informacion
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 fos centros de trabajo, pudieran serviv de
una amplia referencia para obtener los datos que practicamente pudieran ser extendidos. Esta
informaci6n exhaustiva se refiere a los sigujentes ambitos y desde una perspectiva de género:

- Gestidn organizativa

- Participacién e implicacién del personal

- Lenguaje y comunticacion no sexista

- Pavlicipacién igualitaria en los hugares de trabajo

- Presencia de mujeras en cargos de responsabilidad
- Politica salarial

5.
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- Condiciones laborales igualitarias

- Ordenacitén del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion

- Salud y riesgos laborales. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
- Movilidad

''tas el analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecen unas conclusiones
generales y las posibles dreas de mejora en fas que se podran identificarse desigualdades y los
caimmpos 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
punios débites 0 al menos, mejorables, del sistema de igualdacles en la empresa,

Bl Diagndslico de [gualdad referido en el apartado anterior permitird delectar los aspectos mds
necesilados de alencién para planificar acciones positivas,

Hs el propio articulo 46 e la Ley 3/2007 el que pone énfasis en los aspeclos de mayor interés
para delectar desigualdades de [ralo o de oportunidades enlre mujeres y hombres o aspeclos

discriminatorios por razén de sexo.

Los temas citados especificamente en el referido articulo son:

1

Acceso al empleo en [o que se refiere a oportunidades de conseguir un puesto de trabajo,

- Clasificacidn profesional en lo que se refiere a la asignacidn de la categorfa o
responsabilidad pertinente al trabajador que presta suy servicios en la empresa,

- Posibilidades de promocion interna tanlo en los casos de hombramiento directo como en
aquetlos olros que se requieran cumiplir determinados requisitos protecolizados o
reglamentadoes, o incluso, aquelleos que requieran formacion.

- La formacitn consttuye en si misma un bardmetro de igualdad o discriminacion en la
medida que se facilite o no formacién al (rabajador, pero también en Ia medida en que esta
formacidén sea sobre la tarea que estd desarrollando o sobre materias que le permitan la
promocitn por referivse a puestos de trabajo de mayor responsabilidad o especializacion,

- Las retribuciones, salarios o compensaciones econdmicas por los servicins prestados son
unas referencias objetivas que han de permitir comparar las igualdades o desigualdades
entre ombres y mujeres que juridica o faboralmente desarrollen actividacdes similares.

- La ordenacion del Hempo de trabajo para favorecer o discriminar, en términos de igualdad
o desigualdad entre mujeres y hombres, fa concilincidn laboral, personal y familiar, es un
aspecto muy frecuentemente discrecional que puede permitir delectar situaciones de
desequilibrio entre sexos.

- Il acoso por razdn de sexo, dentio de las cldsicas lmitaciones que se presentan en los
distintos tipos o modalidades de mobbing o discriminacidn, requiere de un esfuerzo de [a
empresa para conseguir objetivarlo,
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3, LAS ACCIONES POSITIVAS DE MEJORA Y SU IMPLANTACION

El nticleo central del Plan de Igualdad lo deben de constituir las Acciones Positivas que serdn el
cuerpo del guidn de trabajo para mejorar las situaciones deficitarias delectadas en el apartado
anterior,

Ea Tey 3/2007 pone énfasis en el articulo 451 en insistir de que las medidas se deberdn
negociar, y en su ¢aso, acordar, con los representanles legales de los trabajadores en la forma
que determine Ia legistacién laboral, Ademds, en ef articulo 47,1 la norma recuerda que en esta
materia el empresario debe velar por conseguir la maxima transparencia en la implantacién del
Plan de Igualdad, garantizando el acceso de la representacion legal de los trabajacores y
trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de Iguaidad y la consecucion de
sus objetivos, ello sin perjuicio del seguimiento de la evolucion 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 lemas
con desigualdades detectadas y que ya han sido refevidos en los apartados anteriores: acceso al
empleo, clasificacion profesional, promocién, formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y prevencién del acoso
sextal y acoso por razén de sexo. s en este tllimo apartado que el articulo 48 de la Ley 3/2007
detalla la necesidad de aplicar medidas especificas para prevenir el acoso sexual o por razon cle
sexo y arbitrar procedimienfos concretos para dar cauce a las denuncias o reclamaciones gue
puedan formular quienes hayan sido objelo de acoso. Las medidas que se acdopten sobre ello
deberdn negociarse con la representacién trabajacora y se citan como medidas a considerar:

- TElaboracién y difusién de cédigos o guias de buenas practicas,
. Realizacion de campaias informativas o de sensibilizacion.

- 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 Plan de Igualdad a un perfodo de tiempo para
definirlo y para aplicarfo y seguirio.

4 {INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION E INNOVACIONES DE FUTURO

Las cautelas de control y seguimiento corresponden lanto a los érganos de Reeursos Frumanos
del empresario como a la Representacién de los Trabajadores, cada uno de ellos desde el prisima
de sus respectivas atribuciones, sin menoscabo de que por acuerdo respectivo se pueda llegar a
crear un 6rgano de coordinacién y seguimiento entre ambas partes.

Hs preciso recomendar que, en cualquier caso, el Plan de [gualdad no debiera caer en la
subjetividad de una negociacién permanente o como contraprestaciéon de ninguna negociacion
sino que los acuerdos bésicos empresa-trabajadores han de tender a estar permanentemente
tanto en fa definicion de las acciones positivas como en su aplicacion.

La celeridad de la empresa en desarrolfar el Plan de Tgualdad ha obligado a definir los
Indicaclores de Seguimiento antes de que la Administracién responsable o la Autoridad Laboral
haya fijado por norma tales criterios de seguimiento (avnque si ha habido recomendaciones), lo
que no priva para que, caso de aparecer posteriormente los Indicadores Oficiales, se adapten
sus inclicadores a los que se recomienden a nivel general.
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3. IDENTIFICACION DE LAS DESIGUALDADES

A continuacién se resumen las conclusiones y fas propuestas de mejora derivadas el
Diagndstico de Igualdad por ambilos.

31. GESTION ORGANIZATIVA

Hl Convenio Colectivo por el que se rige CONFORAMA ESPANA, S.A., dispone en los
articulos 49 y 50, la obligacién empresarial de preslar especial atencién en cuanto al
cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, en lo referenle al
acceso al empleo, promocion profesional, la formacion, estabilicdad en el emples, y la
igualdact salarial en trabajos de igual valor, asi como disponer de un Procedimiento para la
Prevencidn del Acoso.

La empresa no dispane de palilicas de Responsabilidad Social Corporativa,

Para difundir fas précticas de igualdad con Ja clientela, proveedores, asi como con otras
empresas, se deberan de establecer mecanismos de comunicacion concretos,

3.2. PARTICIPACION Y IMPLICACION DEI, PERSONAL

La Representacion Legal de los Trabajadores/as estd compuesta por 57 personas, de las
cuales 40 son mujeres, lo que representa un 70, 17%,

En refacion al acceso a la informacién para la elaboracion del Diagnéstico y Plan de
Igualdad, la empresa debe mantener a disposicién de la plantilla, a través de la Comisién de
tgualdad, toda fa ducumentacion relativa a los mismos, garantizando su participacion,
Deberd definirse una campaia de comunicacion para la plantilla, de la difusion y puesta en
marcha del propio Plan

3.3. LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Se aconseja la publicacion de una guia para el uso de un lenguaje no sexista y/o la

realizacién de una campana de sensibilizacién, trasladando recomendaciones para un uso
no sexista del lenguaje en [a empresa.

3.4, PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

341, PROCESO DE SELECCION N

El nwiimero de incorporaciones realizadas en CONFORAMA en el tiltimo afio fueron
172, de las cuales un 46,51% fueron maojeres, frente al 53,49% de hombres.

Las mujeres representan el 56 % del total de [a plantilla frente al 44% de [os hombres.
Se observa que s6lo en la categoria profesional de Personal Base se da la proporcién

cominmente aceptada, siencdo mayoria el colectivo femenino para las categorias cle
H e - !
Profesional y 'écnico.

8-
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Se sugiere que la empresa se asegure de realizar una descripcion objetiva de los puestos
de trabajo {en los documentos de descripcidn de puestos o en las solicitudes de
cobertura de vacantes) para evilar requisitos innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir
al personal exclusivamente en funcién cde sus competencias téenicas, de aplitud y
actitud.

Se recomienda el establecimiento de un protocolo para la revision del lenguaje wtilizado
en fa redaccién de las ofertas para vacantes, tanto internas como exlernas, para evitar el
uso de [enguaje sexista.

El sistea de clasificacion profesional para la determinacion de las retribuciones, se
basa en criterios comunes a los trabajadores y a las trabajacdoras, y se eslablece de forma
que excluye las discriminaciones por razén de sexo.

Deberfan eslablecerse inclicadores 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 la decision finaf dle la incarporacién (sexo del o la condidata),
n° de mujeres y de hombres contratados respecto al n” de mujeres y de hombres que
han presentado su candidatura,

Fn el proceso de seleccion deberia tenerse en cuenta, el ntimero de hombres y mujeres
del departamento donde se ha producido la vacanle y el nimero de hombres y mujeres
de la calegoria profesional del puesto de trabajo, de este modo, en caso de disponer de
dos candidatos (hombre y mujer) en igualdad de condiciones, se podra tener en cuenta
el sexo menos representado para fomenlar su decisién.

3.4.2, PROCESO DE PROMOCION

La metodologia del proceso de promaocion se basa en la Evaluacion del Desempeiio, que
se realiza mediante una entrevista anual y la Encuesta de Personalidad (Thomas)

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

Serfa conveniente incluir en el procedimiento para la promocién un seguimiento de fas
promociones que se realizan con perspectiva de género.

Si bien no se ha puesto en marcha ninguna accién concreta, en general, no se observan
dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa.

3.4.3, PROCESO DE FORMACION

En el pasado aiio se impartieron un total de 1130 horas de formacion, en diferentes
cursos, a los que acudieron un 44, 36% de mujeres, frente a un 55,65% de hombres.

La empresa dispone de un Plan de Formacion.

Se propone que se disponga de herramientas para medir los indicadores necesarios

para que las horas, cwsos e inversiones realizadas guarden la  médxima
proporcionalidad posible con Ia distribucidn de la plantilia.

5.
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Se recomienda que para cstablecer las necesidades formalivas de la plantilla se haga
también desde una perspectiva ce género y se imparta formacién en materia de
igualdad de oportunicades.

3.5, PRESENCIA DE MUJERES EN CARGOS DE RESPONSABILIDAD

Se comprueba que mds de [a mitacd de la plantilla (el 54%) tiene menos de 5 afios de
antigliedad. También se comprueba que desde una perspectiva de género no hay grandes
diferencias entre los datos globales de la plantilla y las franjas de antigiiedad, si bien en las
franjas de mds antigliedad la proporcian es superior a las mujeres.

El nimero de mujeres con personal a cargo es de 49 frente a 87 hombres, lo que representa
un 36%, porcentaje algo inferior al de la proporeion de la plantilla. Ademas los puestos del
Comité de Direccidn estdn acupados mayoritariamente por hombres.

Se desprende, que no existe ningin inconvenicnte en promocionar mujeres, si bien es
necesario, en la medida de fas posibilidades de la empresa, equilibrar los porcentajes de
ocupacidn de los pueslos con personal a cargo.

3.6 POLITICA SALARIAL

La mayoria de la plantilla percibe un salario de hasta 25.000 euros, siendo en estas franjas la
proparcién de hombres y mujeres muy similar a la proporeion de la plantilla. En cambio, en
fas franjas mds altas no se sigue fa proporcion de la plantilla, siendo mayoria el colectivo
masculing, lo que concuerda con el andlisis jerdrquico de fa plantilfa,

in fos grupos profesionales ocupados por hombres y mujeres se observa una desviacion
significaliva para la calegoria profesionat e Manclo, que, sin duda, estd relacionada con la
ocupacion de los puestos jordrquicos,

Se recomienda revisar la politica salarial de forma que se garantice que, en la misma
categoria profesional, no existan diferencias wrbitrarias entre hombres y mujeres.
3.7, CONDICIONES LABORALES ICUALITARIAS

F.a mayoria de personal de la empresa estd contratado <le forma indefinida, siguiendo un
porcentaje sinilar al del total de la plantilta.

Durante el (ltimo ejercicio se han producido 20 permisos o bajas por maternidad y 18 por
paternidad, siguiéndose un porcentaje muy similar al def total de la plantilia.

Se recomienda implantar un procedimiento de “entievista de salida”, para el personal
interno, que aporte datos cualitativos de los motivos de la baja, en aquelios casos en que s(edi
razonable desarrollarlo {bajas voluntarias)

Se recomienda repasar periddicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el fin

de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacion con la discriminacién
por razén de sexo, asf como establecer mecanisimos de sustitucion de bajas.

-10-
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3.8. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO PARA FAVORECER LA
CONCILIACION

La mayoria de la plantilla tiene mds de 25 afios siguicndo en lodas fas franjas una
proporcion simifar a la de la plantilla en cuanto a porcentaje de género, excepto para ka
franja e menos de 25 afios.

A nivel global, las mujeres sc acogen mds a las medidas de conctliacion de la vida familiar y
laboral.

La demanda de permisos, excedencias y reducciones de jornada con el objetivo de conciliar
Ja vida personal, familiar y laboral no supone afectacion alguna de la situacién profesional
def o fa demandante dentro de la compaiifa.

29, SALUD Y RIESGOS LABORALES. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE 8LEXO

Se dispone de un plan de prevencion de riesgos faborales, y se ha realizado la evaluacion de
riesgos laborales con perspectiva de género, en especial, para la proteccion de las mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia.

Se dispone de un procedimiento especilico para la prevencidn del acoso sexual o por razén
de sexo, y/o para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular guienes
hayan sido objetos de este tipo e acosos,

Se recamienda realizar un analisis del absentismo en la empresa con perspectiva de género.

3.10.  MOVILIDAD
Se recomienda enlregar y analizar encuestas individuales entre tocdo el personal, para

valorar Ta posibilidad de que la empresa pueda implementar alguna medida para favorecer
la movilidad de los rabajadores y trabajadoras.

-
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4, OBJETIVOS GENERALES

En consecuencia, CONFORAMA ESPANA. S.A se plantea como objetivos primordiales en et
campo cle la igualdad efectiva entre mujeres y hambres, los siguientes:

- La divulgacién entre su plantitla de personal del concepto positivo de fa igualdad y del
convencimicnto de que no deben existiv discriminaciones para ninguno de ambos sexus,
especialmente en materia laboral y en fos aspectos que desarrolla la nueva normativa, Para
ello, en el momento oportuno, la organizacion debe plantearse clistribuir entre teda la
plantilla de personal un folleto informativa sobre el tema.

- Paraque la igualdad sea un concepto astmido por empresa y por la plantitla se debe de ir
obteniendo sucesivamente la opinién de todos y todas los trabajadores y las trabajadoras
del grupo que guieran expresar su criterio al respeclo o aporlar iniciativas, Para elfo se
puede plantear la distribucién de ana encuesta de opinién anual que podrd sarvir ademas
de fuente de informacion para este trabajo y de instrumento de ulteriores seguimientos.

- CONFORAMA ESPANA, $.A. se inscribe entre los colectivos empresariales de mas de 250
trabajadores por lo que elaborard y aplicard un Plan de [gualdad con el alcance y contenido
establecidos en el Capitulo 11T de la Ley, gue serd asimismo, objeto de negociacién en la
forma que se delermine on la legislacion laboral y por ello se expresa la obligacion
reglamentaria y también moral y social de cumplivlo.

- El esfuerzo de CONFORAMA ESPANA. S.A en este sentido podiia incluso ir dirigido
también a obtener el reconocimiento del Ministerie de Trabajo y Asuntos Sociales mediante
el distintivo para la empresas en materia de igualdad que destaguen por [a aplicacién de
politicas de gualdad de trato y de oportunidacdes con sus trabajadores y trabajadoras.

- La nueva reglamentacién es asimismo muy activa en las disposiciones adicionales en
maleria Laboral y de Seguridad Socia, lo que para la empresa es (i reto i asumiendo en la
medida en gue se vayan produciendo casos concretos.

- Compartir con la representacion de los trabajaclores el proceso e planificacién y ejecucion
de acciones positivas para la implantacion y seguimiento de la igualdad cofectiva entre
mujeres y hombres en los centros de trabajo de la empresa, creando las Comisiones,
Unidades o Agentes de Igualdad precisas como érganos de sugerencia, seguimiento y
conlrol de las politicas establecidas al electo,

- Elaborar un Manual o Gufa de Buenas Practicas que recoja los conlenidos precisos en

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

12
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5. ACCIONES POSITIVAS

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

Fin su articulo 11 puede leerse textuaimente Ia filosotia que se dicta en el apartado de " Acciones
Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad se adoptardan medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
mediclas, gue 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:r “También las personas fisicas y juridicas privadas podrdin
adaptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez Levada a cabo la identilicacion de fas desigualdades y en funcién de los resultados
obtenidas, se procederd a la definicion de las ACCIONES POSITIVAS para implantar las
meclidas 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

APL: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y L MOBEBING

ADPS: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL /FAMILIAR

APG MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

Se elaborard una ficha para cada accién positiva, con el siguienle conteniclo;

a. Cédigo de accién positiva: Para identificar el lipo de accién y para relacionar ef cuadro de
Planificacion de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de las
niistmas.

b, Accién Positiva: Se describe de forma esquemdtica fa acci6n positiva a ilevara cabo.

¢ Prioridad: Se determina una Prioridad de Actuacién en funcién de la magnitud o
importancia de la desigualdad y el nivel de afectacion del trabajador. Es importante tener
en cuenta que en ocasiones el plazo de cumplimiento variard en funcién de tas condiciones
de aplicacién (econémicas, organizativas, etc,) por fo que la prioridad marca el inicio de la
Accion Positiva.

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

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

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

13-
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[ Valoracién econdmica: Se establecen los presupuestos orientativos que cada accidn positiva
necesilara para st consecucion,

g Control de Ejecucién: Implica el seguimiento de fa ejecucién de las Acciones Positivas y el
control de que se han llevado a cabo, colocando en la casilta de Control de Ljecucidn la
fecha de consecucion de la Accién Positiva,

~ld-
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APL: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

152
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: APLL

ACCION POSITIVA: Nombramicnto de la figuera del Agente de Igualdad

DESARROLLO ¥ PLAN DE ACTUACION;

El Agente de Tgualdad serd nombrado, preferiblemente, de forma voluntaria. Es conveniente
que lenga cierto poder de decision y perlenezea al departamento de Recursos Humanos.

Esle nombramiento debe quedar registracdo mediante carta de aceptacion en la que se detallen
sus funciones, o modelo similar.

Se informara a la plantilla, de fa creacion de la figura del Agente de Igualdad, a fin de que
conozean sus funciones, ubicacion y responsabilidades,

RESPONSADBLE: Direccion/ Direccion de RR.HH
PRIORIDAD
(<] Corto plazo

(] Meddio plazo
[} Largo plazo

PLAZO DE BJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

16-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP12

ACCION POSITIV A: Creacion de la Comision de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

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

Sus funciones se deberdn especificar y detallar y su creacion debe quedar registrada mecliante
carta de aceptacion, acta de constitucién o modelo similar.

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

La COMISION DE IGUALDAD realizara reuniones periddicas y su principal objetivo serd
asegurar la correcta implantacion del PLAN DE IGUALDAD, asf como atender las diferentes
necesidades de los trabajadores/as relacionadas con el lema.

RESPONSABLE; Direccién/ Direccion de RRHH
PRIORIDAD

fX] Corto plazo

m Medio plazo

[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

17-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: APL3

ACCION POSITIVA: Realizar documento de POLITICA DE IGUALDAD DE LA ENMPRESA

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una POLITICA DH IGUALDAD general de la empresa. Este documento deberd
incluir los principios basicos generales relacionados con las acciones que la 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: Dircecion/ Direccion de RRIILI
PRIORIDAD

<] Corto plazo

(] Medio plazo

[JLa rgo plazo

PLAZQO DE BJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION Y LENGUAJE

19
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.1

ACCION POSITIV A: Elaboracién de folleto informativo o similar

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

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

Los lemas que deben tratarse sow: la polilica de la ompresa en maleria de igualdad, los
conceptos basicos de la igualdad y las acciones previstas por la empresa en esla materia,

Esta informacion debe Hlegar a todos los trabajacores y puede hacerse exlensivo a clientes y

proveedores,
—

RESPONSABLE: Agenle de [gualdad/Comision de Igualdad
PRIORIDAD

< Corto plazo

[ ] Medlio plazo

] Largo plazo

PLAZO DE EfECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

-20-
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.2

ACCION IPOSITIVA: Blaboracién de una Guia de Buenas Practicas

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

So debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas a motlo de manual en materia de Tgualdad. En
esla guia los conceplos se desarrollaran de forma mas detalladta que en el folleto y se expondrdn
las actitucles y medidas prevenlivas a seguir por la empresa y por el personal de Ta misma, a fin
de conseguir una empresa paritaria y equilibrada en igualdad,
Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Practicas se traten los siguientes temas de uia
forma desarrollada:
- Politica de la empresa en materia de igualdad

Acciones positivas basicas
- Hjemplos de buenas pricticas
- Actitudes no aceptadas en la empresa
- Notificacién, composicién y funciones de la Comisién de tguatdad
- Agenle de [gualdad: funciones y localizacion

La Guia se debera distribuir a todo el personal de la empresa a fin de fomentar buenas praciicas
en todos los niveles de la empresa,

RESPONSABLE: Agente de [gualdad/Comision de [gualdad
PRIORIDAD

4 Corto plazo

[ ] Medio plazo

] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION LCONOMICA:

1
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CODIGO DE ACCION POSFTIVA: AP2.3

ACCION POSITIVA: Elaboracién de una gufa sobre lenguaje y conuuticacion no sexista

DESARROLIO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrallar una Guia sobre fenguaje y comunicacién no sexista y dislvibuirla entre el
personal que tenga tareas refacionadas con la comunicacion inlerna y/o exlerna de la empresa.
Para ello es fundamental que se detecten adecuadamente aquellas personas implicadas en la
comunicacion emypresarial,

Fsta distribucion puede ir acompanada por una accion lormaliva al respeclo.

RESPONSABLI: Agente de Tgualdad/Comision de igualdad
PRIORIDAD

E} Corto plazo

X Medio plazo

] Largo plazo

PLAZO DE E[ECUCION:

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 deberdn revisar las comunicaciones, anuncios de la empresa, ofertas de trabajo,
nomenclatura de clasificaciones profesionales, etc. a fin de detectar y corregir el lenguaje sexista
que pueda existir.

s importante que este sea un punto a tener en cuenta en la Gufa de Buenas Pricticas 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 In empresa de forma efectiva.

RESPONSABLE: Agenle de [gualdad/Comisién de Igualdad/ Departamentos implicados
PRICRIDAL

[] Corta plazo

iZ] Medio plazo

[} Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

93
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.5

ACCION POSITIV A: Establecimiento de un Plan de Informacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Can el objetivo de asegurar que la informacion Hega a todo el personal de forma adecuada y
que de igual modo que ocurre con ofros aspectos relacionaclos con la empresa, se infarme al
persanal de nueva incorporacién sobre igualdad, buenas practicas y aclitucles rechazadas por la
empresa, se recomienda desarrollar un Plan de Informacidn en materia de igualdad, o bien,
incluir en el Plan de Informacion general de la empresa todo Jo referente a igualdacl,

El Plan de Informacion deberd contar con unos registros de control sobre la documentacion
enfregada y en él se incluird, entre otras, la entrega del folleto informativo, la gula de buenas
pricticas, el procedimiento para la prevencion del acoso sexual, los derechos por malernidad y
lactancia, elc.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comisién de Igualdad/RR.FHH,
PRIORIDAD

[ ]cCerto plazo

<] Medio plazo

] Larga plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

24
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.6

ACCION POSITLY A: Eistablecimiento de un Plan e Formacion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se deberd estahlecer un Plan de Formacion especifico para temas de igualdad, o bien, inchuir las
acciones formalivas en la formacién general de la empresa. Estas acciones formativas deben ir
destinadas a bratar temas que mejoren [a concienciacion sobre la igualdad en el mundo laboral
y den herramientas a los trabajadores y trabajadoras al respecto.

Tl Plan de Jormacién debera contar con los registros correspondientes.

Hs importante que el Plan de Tormacion lambién comprenda al personal de nueva
incorporacion.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comision de Tpualdad/RRITH.
PRIORIDAD

[ Corto plazo

Medio plazo

(] t.argo plazo

PLAZO DE BJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.7

ACCION POSITIV A: Buzén de Sugerencias o similar

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

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

El Buzon de Sugerencias deberd ser revisado de forma periddica (es recomenclable e como
mininio sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesla a las propuestas
o casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.

RESPONSABLE: Agente de Iguakdad/Comision de fgualdad/RRHH.
PRIORIDAD

[:] Corto plazo

b__ﬁ] Medio plazo

Largo plazo

PLAZO DI L) ECUCION:

VALORACION ECONOMICA:
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AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y
CONTRATACION -
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.1

ACCION POSITIV A: Establecer indicaclores de presencia de hombres y mujeres por categora
profesional

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda estalecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y
mujeres por categoria profesional y facilitarlos a los responsables de la toma de decisidn en las
incorporaciones de candidatos/as en los procesos de seleccion y/o promocion.

Ll objelivo de eslos indicadores es que en aquellas promociones y/o selecciones en fas que en el
pueslo a cubrir exista una desigualdad patente entre hombres y mujeres, se tenga en cuenta la
busca de la pavidad, por lo que con las mismas capacidades, se de prioridad al colective
minoritario.

RESPONSABLIE Agenle de [gualdad/Comisién de Igualdad /RR.AHH.
PRIORIDAD

D Corto plazo

— ]

[Z(_} Medio plazo

[] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

Y ALORACION ECONOMICA:
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CODICO DE ACCION POSITIVA: A?32

ACCION POSITTV A: Revisidn del Procedimiento de Seleccidn/Promocion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

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

RESPONSARLE: Agente de Igualdad/Comision de Tguaklad/ RRITH.

PRIORIDAD

{ ] Corto plazo
@ Medio plazo
[} Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

e




E&“ E(JUU“U Pluar de lenaldad de CONFORAMA ESPA NA, 5.4,

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.3

ACCION POSITEV A: Formacion en igualklad de oportunidades para las personas responsables
de la seleccion de personal,

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda lormar enigualdad de oportunidades a las personas responsables de la seleccion
de personal, para conseguir un proceso de sefeccion lo mds objetivo posible.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD

I;] Corto plazo
X Medio ptazo
{1 Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA;

-3)-
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Plagt de Igualdad de CONFORAMA ESPANA, 5.A.

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP3.4

ACCION FOSITIVA: Revision de la Politica Salarial

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda revisar fa politica salarial de forma que se asegure que, en fa misma calegoria

profesional, sean similares las retribuciones entre hombres y mujeves.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAD

[ Corto plazo
<} Medio plazo
[X} Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION;

VALORACION LCONOMICA:

31
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AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y EL MOBBING

A2



W Vigualtia  Plande lgualdad de CONFORAMA ESPANA, S.41.

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP41

ACCION POSITIVA: Procedimiento para la prevencion y gestién del acoso sexual o por razén
de sexo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe asegurar fa implantacién del procedimiento para la prevencién y gestion de los posibles
casos de acoso sexual o poyv razon de sexo,

Es imporiante que dicho procedimiento esté bien establecido y resuelva el problema de una
manera répida y eficaz. Por ello el procedimiento de denuncia es fundamental para que fa
politica contra el acoso tenga éxito. Dos aspectos (que deben recogerse y clarificarse son a quién
y como se ha de presentar la dentncia y cndles son los derechos y deberes, tanto de [a presunta
victin, como del presunto acosador durante fa Iramitacion del procediniiento.

Puede también preverse la resolucion de los casos mediante un procedimiento informal, de
manera quie si a kravés de {a confrontacion de las partes o mediante un intermediario, en una
primera instancia, de manera informal, se logra solucionar ef problema, no sea necesario actdir
al procedimiento formal de investigacion,

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

El procedimiento debe proporcionar al personal de fa empresa, la seguridad de que sus quejas y
alegaciones serdn tratados con total seriedad, por fo 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 direclamente a la persona o personas designaclas
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 Hmite temporal para la investigacicn, con el
fin de evitar un proceso en exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legral,

Fs convenienle que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su
confianza, que la investigacién se lleve en régimen de contradiccion y que se mantenga la
conlidencialidad.

RESPONSABLE: RR.HH.

PRIORIDAL

Cotto plazo
[ Medio plazo
[Trargo plazo

PLAZOQ DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

33




Wy igualic Plan e tgualdad de CONFORAMA ESPANA, 5.A.

AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL
JEAMILIAR

-3



NN 7 Ty B I
‘%’% s gualic  Plande lgnaldad de CONFORAMA ESPANA, S.A,

CODIGO DI ACCION POSITIVA: APS.1

ACCION POSITLY A: Informacion sobre conciliacién familiar y laboral

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se informara a los trabajadoves sobre los derechos derivados de diferentes aspectos e
conciliacién familiar y laboral recogidos on la legislacion vigente a fin de que la plantilla
conozea las disposiciones y derechos que les corresponden en estos casos, atendiendo a la Ley
de Conciliacion Familiar,

Para ello y como minimo, se informara respecto a:

- lactancia

«  maternidad

- obligaciones lamiliares

- adopcion y acogimiento

- cuidado de menores o discapacitados

RESPONSADBLE: RRHH,

PRIORIDAD

B Corto plazo
[ ] Medio plazo
[ ] Largo ptazo

PLAZO DE E]ECUCICN:

VALORACION ECONOMICA:

5.



ey dguatio Pluit de Tgnaldad de CONFORAMA ESPANA, S.A,

AP6: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

-36-
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%g“\* ! ,gua“a - Pla de Igualidud de CONFORAMA ESPANA, 5.4,

CODIGO DE ACCION POSITIVA: APG.1

ACCION POSITIV A: Control de la Formacion

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, tanlo por los tipos de cursos que se vealizan, como por la cantidad de los mismos,

Por lo tanto los indicadoves que se deberfan establecer para el seguimiento y control de las
acluaciones formalivas, tendrian que ser cuantitativos (ntumero de cursos, niimero de horas....) y
cualitativos {tipo de cursos, coste de los cursos...)

RESPONSABLE: Agente de Tguaklad/Comision de Igualkdad /RRIHL

PRIORIDAD

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

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA;

37




%Q\" ‘HJUU“U Plan de tgiatdad de CONFORAMA ESPANA, 5.A,

CODIGO DE ACCION POSITIVA; APG.2

ACCION POSITIVA: Control de Ia Seleccion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de seleccion, para garanlizar la
transparencia del mismo. Por ejemplo, ntimera de CCVV recibidos de hombres y mujeres para
un mismo puesto de trabajo, ast como la decision final de Ta incorporacion (sexo del o la
candidata), niimero de mujeres y de hombres contvatados en relacidn con los CCVV recibidos,
etc.

RESTONSABLE: Agente de Tgualdad/Comision de igualdad /RR.HH.

PRIORIDAD

{;I Corto plazo
@ Medio plazo
[ Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION LECONOMICA;




A 1374 .
Q&} ! iguqha - Pl de Igu_rr({fa:! de CONFORAMA ESPANA, 5.A,

CODIGO DR ACCION POSITIVA: AP6.3

ACCION POSITIV A: Enlrevista 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 on que sea razonable desarrollarlo (bajas
voluntarias, cambio de centro de trabajo, etc.)

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

RESPONSABLE: Agente de [gualdad/Comisidn de Igualdad/RRHE,

PRIORIDAD

[ Corto plazo
X Medio plazo
] targo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

-30.
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%&"‘ ¢ f{JU(J “” Plan de [gialdad de CONFORAMA ESPANA, 5.A.

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP

ACCION POSITIV A; 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 objelivos, sin refacién con la discriminacién por
razon ce sexo,

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

PRIORIDAD
(] Corto plazo

£X] Medio plazo
[_] Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

-]~




Wepigualia Pl de lgnaldad de CONFORANIA ESPANA, 8.\,

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.5

ACCION POSITIV A: Encuestas

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara de forma perigdica (con una cadencia minima de un afio y méxima de lres) una
encuesta andnima para evaluar la implantacion 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 organizacion.

La encuesta deberd tratar lemas relacionados principalmente con:

- identificacion de desigunldades

- informacidn recibida en materia de igualdad

- formacion

- uso del buzon de sugerencias o similar

- conocimiento de los sistemas e apoyo (Comisidn de [gualdad, Agente de Tgualdad)
- Conocimiento de los procedimientos

- Percepridn del estado actual de [a organizacion en materia de igualdad)

RESPONSABLE: Agente de [pualdad/Comision de Igualdad/RR.HEE

PRIORIDAIL

L]} Carto plazo
X Meclio plazo
[[] Largo plazo

PLAZO DE BJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

41~
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP6.6

ACCION POSITIV A: Reuniones de la Comisién de Igualdad

DESARROILO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Igualdad se reunird de forma periddica para realizar el seguimiento de Ja
implantacién del Plan de Igualdad, de forma que en las veuniones se revisen las acciones
positivas y la implantacion, planificacion y ejecucion de las mismas.

Asi mismo, también se hard un seguimiento sobre las propuestas de los trabajadores (buzon de
sugerencias o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, el
andlisis de los datos extraidos de las encuestas periddicas.

RESPONSABLE: Agente de Igualdad/Comision de Iguaktdad/RRAUIL

PRICRIDAD
[ ] Corto plazo

B4 Medio plazo
[] Largo plazo

PILAZO DE EJECUCION:

VALORACION ECONOMICA:

9.
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