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1. PRESENTACION Y CONTEXTO

El I PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL ,2022-2026, tiene como objetivo fundamental la
integracion de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en todos los procesos
que desarrolle nuestra empresa, potenciar una cultura organizativa, donde se valoren en su
justa medida las habilidades y competencias de las personas trabajadoras, eliminando cualquier
tipo de discriminacion directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se
consideren necesarias, asi como seguir avanzando en la elaboracion del disefio, ejecucion y
evaluacion de todas las medidas y actuaciones que se desarrollen basados en la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y las posteriores
modificaciones del Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. De acuerdo
a la legislacién vigente el desarrollo e implantacién de nuestro Plan tiene caracter obligatorio,
de acuerdo al nimero de trabajadores/as de nuestra plantilla.

Entendemos por PLAN DE IGUALDAD, un conjunto de medidas encaminadas a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeresy a eliminar la discriminacion por
razon de género. Estas medidas son planteadas partiendo de un diagndstico de impacto de
género realizado en base a un conjunto de datos cuantitativos y cualitativos aportados por
ARCAIN GLOBAL, S.L.U, en adelante Arcain Global que nos brinda una visién global de la
situacion en esta materia

Es indudable que hemos avanzado en el camino hacia la igualdad formal, pero adn no se ha
alcanzado la igualdad efectiva y real, por ello es necesario seguir avanzando en la erradicacion
de desigualdades diversas: brecha salarial, menor presencia de las mujeres en puestos de
responsabilidad politica, social, cultural y econdmica. Este Plan de Igualdad pretende ser el
marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de trabajo de ARCAIN GLOBAL para hacer
realidad la igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad de modernizar su
estructura interna, impulsar mejoras en los procesos de participacion y visualizar su compromiso
con la igualdad. La promocién de las mujeres dentro de la organizacidon debe ser una tarea
fundamental en la que todas las personas comprometidas con la Igualdad de Oportunidades
entre géneros deben implicarse. Debe ser un trabajo conjunto entre hombres y mujeres,
teniendo en cuenta siempre que la Igualdad de Oportunidades no es solo un principio de justicia
social sino también un elemento que facilita la calidad y sostenibilidad organizativa.
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Comunicacion de la apertura de negociacién vy materias
objeto de la misma,

Constitucion de la Comision Negociadora v establecimiento
del calendario o plan de negociacion.
Adopcion de acuerdos. y,

Recogida de informacion y andlisis de la situacion de la
empresa,

Identificacidn de situaciones de desigualdad o discriminacian

Formulacidn de propuestas de mejora,

Definicidn de objetivos,
Establecimiento de medidas evaluables y cronograma,
Registro del Plan de igualdad,

Implantacidn de las acclones previstas | 3
Seguimiento del desarrollo v resultados de las medidas del
Plan de Igualdad
Iy

Andlisis de los resultados v del grado de consecucidn de los abjetivos fijados, 3
Identificacidon de aspectos a mejorar y de las futuras medidas,

Para ello estamos siguiendo estas fases:

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracién de este | Plan de Igualdad se ha basado en una metodologia participativa. El
proceso de participacion se ha articulado mediante reuniones de trabajo presencial orientadas
a generar procesos de analisis, discusidon y consenso grupal en torno a la estructura y los
contenidos del Plan de Igualdad.
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Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, la Comision Negociadora para la Igualdad de Oportunidades ha tenido siguientes
competencias:

a. Negociacion y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas que
integrardn nuestro plan de igualdad.

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

c. ldentificacidn de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

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

e. Definicidn de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacidn
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicaciéon, o se acuerden por la propia comisidn, incluida la remisién del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacién.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de cardcter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de 5
de diciembre de 2018 de Proteccién de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016 y demas
disposiciones en materia de Seguridad en la Informacion.

Para facilitar la comunicacion entre la plantilla y la Comisién, la Direccion de ARCAIN

o GLOBAL ha habilitado los medios necesarios, entre otros una direccién de correo
- electrénico: plandeigualdad@mueblesboom.com

Para un funcionamiento éptimo de la Comisién Negociadora se hizo necesaria la
imparticion de la Accidon Formativa Sensibilizacién en Igualdad de Oportunidades
dirigida especificamente a las personas que integran la comision, para ello
contamos con una consultora experta especializada con fecha 8 de abril de 2021.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la representatividad
requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y, por tanto, con
plena legitimidad para suscribir el presenta Plan de Igualdad.

La Comisidon Negociadora para la Igualdad de Oportunidades, con caracter general, se ocupara
de promocionar la Igualdad de Oportunidades en ARCAIN GLOBAL estableciendo las bases de
una nueva cultura en la organizacién del trabajo, que favorezca la igualdad plena entre hombres
y mujeres, y que, ademas, posibilite la conciliacion entre la vida laboral y las responsabilidades
familiares, sin detrimento del desarrollo de la carrera profesional.

Una vez validado el presente Plan la Comision de Negociacion pasara a ser la Comisién de
seguimiento y evaluacion tal y como se indica en el punto 7 del presente informe.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal

Este Plan de lgualdad afecta a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos en ARCAIN
GLOBAL.

Territorial: Provincial

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién en todos los centros de trabajo de ARCAIN GLOBAL.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las
acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendra el plazo de 4 afios de vigencia para la
consecucion de los objetivos, a contar desde su firma el dia 27 de Diciembre de 2022 hasta el
dia 27 de Diciembre de 2026.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituirdn una comision
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente. Podran prolongarse hasta un limite nueve meses mas, continuando
en vigor durante este periodo el Plan de Igualdad existente. Al efecto se constituird la comisidn
negociadora, que estarad constituida de forma paritaria por miembros de cada una de las
representaciones sindicales firmantes del presente acuerdo y por la empresa. Una vez finalizado
el periodo de negociacidn anteriormente establecido, la comisidn negociadora vigente podra
fijar el periodo de prérroga que estime necesario para la firma del siguiente plan

4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poner en practica este | Plan de Igualdad debimos conocer previamente la realidad interna
en lo que se refiere a la participacidn y representacion de las mujeres en la empresa, concretada
en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello, hemos realizado un analisis y diagndstico
especifico de situacidn de la organizacion, con objeto de identificar y establecer las lineas de
actuacién mas adecuadas. En esta fase de diagndstico inicial de ARCAIN GLOBAL se han
analizado las caracteristicas de la empresa y de la plantilla, realizando un andlisis de la
reglamentacion interna de la empresa, asi como de los recursos a disposicion de esta, situacion
de convenio colectivo que regula la actividad, al igual que las caracteristicas referentes a la
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plantilla (edad, sexo, formacion, estado civil, hijos/hijas, antigliedad, tipo de contrato, entre
otros). También se han detectado las necesidades de la plantilla, a través de los cuestionarios y
del establecimiento de canales de comunicacién fluidos. Los datos utilizados para la realizacidon
del presente informe de diagndstico se corresponden con la situacién de ARCAIN GLOBAL
durante el afio 2020. Se ha tenido en cuenta en el andlisis las siguientes areas:

Proceso de seleccidn y contratacion

Clasificacién profesional

Formacién

Promocién profesional

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina

S@ S0 o0 T o

Retribuciones.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Comunicacion. Lenguaje inclusivo.
k. Prevencién de Riesgos Laborales
I. Violencia de Género

—

Se procedié al andlisis de los mismos desde la perspectiva de género, utilizando varias
herramientas:

El Informe de Diagndstico es un documento independiente debido a la amplitud de su
contenido. A continuacidn se refleja un resumen que refleja los principales resultados del
diagnéstico:

La distribucidon por sexo de la plantilla es un indicador basico, nos ofreci6 una primera
panoramica de la situacion global del perfil de la plantilla:

H Hombre
Mujer

Debemos sefialar que el dato anterior hace referencia a la totalidad de las personas que tuvieron
una relacion contractual en las diferentes modalidades durante el afio 2020. Tras el estudio
detectamos cudles son nuestras fortalezas en la optimizacién de nuestras politicas de RRHH y
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los indicadores de mejora mas significativos, que servirdn de base para el desarrollo de nuestro
Plan de Igualdad:

e Lacalidad, la excelenciay la transparencia son valores centrales de Arcain Global,
lo que lleva a la mejora continua de sus procedimientos.

e La estabilidad laboral es manifiesta en ambos sexos y en toda la estructura
organizativa.

e Tienen implantadas diversas herramientas de comunicacién para cumplir con su
principio de transparencia hacia todos los grupos de interés.

¢ Empresa socialmente responsable, desarrollando diferentes actuaciones en el
ambito econdmico, social y ambiental.

e Sedispone de un Plan de Formacién definido y la evaluacion de la eficacia de esta.

e La Comision Negociadora esta formada en sensibilizacién de igualdad de

oportunidades.

® Los puestos de responsabilidad y capacidad de decisién estan ocupados
mayoritariamente por hombres. Hay un grado de masculinizacién en
puestos de direccidn. Infrarrepresentacion femenina en los puestos de
direccion.

e En la estructura organizativa de la empresa, las trabajadoras y los
trabajadores se concentran en puestos de trabajo determinados, lo que
evidencia la segregacidén ocupacional de la organizacion.

® No existe un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, y no se ha
sensibilizado sobre la problematica.

e No existe un protocolo de actuacién en casos de violencia de género
sufridos por las trabajadoras de la plantilla.

e En materia de corresponsabilidad podemos afirmar que existe
desconocimiento sobre este tema.

® En Arcain Global no cuentan con un procedimiento por escrito para la
seleccién y contratacidn con perspectiva de género.
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e En los documentos de comunicacion interna y externa se hace uso del

lenguaje inclusivo, pero también del masculino genérico.

e Enlas ofertas de empleo a veces observamos el uso del masculino genérico
® No se han realizado acciones formativas de sensibilizaciéon en igualdad de

oportunidades para la plantilla., ni se tiene en cuenta como una de las
materias en el desarrollo de su plan de formacidn.

e Hay que informar a la totalidad de la plantilla de cada una de las

actuaciones que tienen lugar en la organizacidn potenciando los canales de
comunicacion implantados.

® No se conoce el procedimiento interno y criterios de promocidon en puestos

de responsabilidad dentro de la empresa.

ARCAIN GLOBAL en relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en

la organizacion debe continuar fortaleciendo la perspectiva de género en la organizacion

mediante el disefio e implantacidn del Plan de Igualdad, tomando como referencia las

siguientes lineas de actuacion:

Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacién con la lgualdad de
Oportunidades:

Difundir las actuaciones emprendidas por la empresa en materia de igualdad
a través de los canales de comunicacion habituales.

Fomentar una cultura empresarial sensibilizada con la igualdad de
oportunidades, como elemento transversal de todas las personas de la
organizacion.

Adaptar los sistemas de comunicaciéon de la entidad desde la perspectiva de
género, mediante el uso de un lenguaje e imagenes no excluyentes, tanto
desde nuestro proceso de comunicacion como la estrategia que seguimos
para ello.

Revisar la composicién retributiva para asegurar que no se producen sesgos
de género en la asignacion de complementos.

Se recomienda la imparticién de pildoras formativas en materia de igualdad
para toda la plantilla.

Recopilar las medidas de conciliacidn existentes en un Plan de Conciliacion y
Corresponsabilidad y difundirlo a la organizacion.

Para mejorar la presencia equilibrada entre hombres y mujeres se recomienda

incrementar la presencia de mujeres y hombres en la organizacion y fundamentalmente

en los puestos en los que estan menos representadas/os:

Incluir la perspectiva de género en un procedimiento de seleccion y
contratacion.
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e Identificar los impedimentos o dificultades que se encuentran las mujeres
para promocionar.

e |dentificacion de las barreras que tienen las mujeres para acceder a estos
puestos de direccidén y establecer mecanismos para su incorporacién, dando
visibilidad a sus puestos directivos.

e Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una informacién
transparente de los procedimientos y criterios para la promocion del
personal.

e Desarrollar politicas formativas que posibiliten la capacitacién de las
trabajadoras para acceder a puestos donde estan subrepresentadas y
viceversa.

e Realizacién de un analisis de los puestos de trabajo con perspectiva de
género.

Fortalecer la igualdad de oportunidades en las politicas de Seguridad y Salud Laboral.

o Trasladar al Servicio de Prevencidn Ajeno que los resultados de las memorias
los envien desagregados por sexo.

e Implantar la transversalizacion de género en todas las actuaciones
relacionadas con la seguridad y la salud laboral para que sean eficientes y
eficaces.

En cuanto al acoso sexual o por razon de sexo

e Elaboracion de un protocolo de prevencidn del acoso sexual y/o por razén de
sexo, difundirlo e informar de estos mecanismos y cauces de actuacién frente
a estas situaciones a toda la plantilla.

e Desarrollando acciones complementarias de sensibilizacion y formacion que
apoyen los procedimientos de prevencién y actuacion ante el acoso por razén
de sexo.

e Implantar procedimientos que puedan prevenir y erradicar la violencia de
género, asi como los mecanismos y cauces de actuacion frente a estas
situaciones

La Comision de lgualdad valida el Informe de Diagndstico de Género realizado en ARCAIN
GLOBAL y ha utilizado cada uno de los indicadores de mejora y las recomendaciones para
disefar e implementar el | PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL. En el Plan de Igualdad
vamos a calendarizar los seguimientos y evaluaciones anuales pertinentes a través de la
Comisidn. Esto es fundamental para la evaluacion de las distintas acciones, ademas de priorizar
los objetivos y medidas urgentes y dotando con presupuesto, siempre que fuera necesario. Una
vez publicada la orden ministerial, se anexara al presente Plan, los resultados de la auditoria
retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto
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902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Aunque hemos
analizado la retribucién salarial queda por analizar la VPT.

El informe de auditoria incluird un Plan de actuacién para la correccidn de las desigualdades
retributivas en el caso de ser detectados, con determinacion de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas responsables de su implantacidn y seguimiento.

5.0BJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Definidos de acuerdo a los resultados del diagndstico, en relacién a los desequilibrios y/o
desigualdades a corregir y mejorar, nos marcamos los siguientes objetivos para poder integrar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestiéon de recursos humanos de
ARCAIN GLOBAL.

OBJETIVOS GENERALES:

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

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

Promover la formaciéon para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.
Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocion y desarrollo de las
mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

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

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

Lucha contra la violencia de género, apoyando la
insercién y proteccién de las trabajadoras victimas de
la violencia de género.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la
igualdad.

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.

Infrarrepresentacion femenina:

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres en los puestos y categorias donde estan
infrarrepresentadas.
Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Proceso de seleccidon y contratacion:

Eliminar y prevenir la discriminacidn por razén de sexo en el acceso al empleo.
Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.
Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas.

Fomentar el acceso de hombres a puestos feminizados, donde estan
infrarrepresentados.

Promocion Profesional:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocion interna.

Fomentar la promocién de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que estd infrarrepresentada, eliminando la segregacién vertical y horizontal
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4.

Politica Retributiva:

Garantizar de forma transparente un sistema de retribucidon no discriminatorio por
razon de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara,
objetiva y no discriminatoria.

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

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.

Formacion:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias.

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

Condiciones de trabajo. Salud laboral y Género

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

Comunicacidn. Lenguaje e imagenes inclusivas

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen inclusiva e
igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacién
internos sean accesibles a toda la empresa.

Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa.
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9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

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

10. Violencia de género

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

11. Responsabilidad Social Empresarial

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

A continuacidn, se presenta el conjunto de medidas que forman el Plan de Igualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacidn a través de la
cual se obtienen los datos y la informacion relativos a laimplantacidn y el impacto de las medidas
contenidas en el Plan de lgualdad. Estos obtienen una representacidon de la realidad de la
organizacién, que podra mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea su
construccion mas se acercara a realidad. Se formulardn en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con las
medidas planteadas. Los indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los
objetivos del Plan. Se identificaran dos dimensiones del impacto del Plan:

Externa: En esta dimensidn interesa conocer en qué medida se han reducido las
brechas de género que se constaban al inicio de la ejecucion del Plan (tomando
como referencia los indicadores de diagndstico) con respecto al acceso,
formacidn, desarrollo de carrera, condiciones laborales y de salud y seguridad en
el entorno laboral, entre otros.

Interna: Se trata de saber en qué medida se ha avanzado en la integracion del
enfoque de la igualdad de género en los procesos y procedimientos de
informacidn y comunicacion interna, y en la direccion y politica de personal.
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6. AREAS DE INTERVENCION. MEDIDAS DE IGUALDAD

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de direccion donde

las mujeres estan infrarrepresentadas.

Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

RESPONSABLE

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

1.2 Realizacion de un seguimiento anual de
las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo de
promocion.

1.3 Establecer convenios o colaboraciones
con universidades, escuelas de negocio u
otros organismos que se dediquen a la
formacién especializada, para la seleccion de
candidaturas.

RRHH

3° trimestre 2023

COMISION
SEGUIMIENTO
IGUALDAD

Permanente

RRHH
DIRECCION

Permanente

Fecha BBDD realizada
N° de mujeres
registradas con
potencial de desarrollo
profesional

N° de mujeres
promocionadas
Cambios realizados en
la distribucién plantilla,
desagregado por sexo,
por grupo profesional y
por puesto de trabajo.

N° de convenios o
colaboraciones con
organismos dedicados a
la formacion
especializada.
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EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Eliminar y prevenir la discriminacidn por razén de sexo en el acceso al empleo.
Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa,
garantizando la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.
Fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estan
infrarrepresentadas.

Fomentar el acceso de hombres a puestos feminizados, donde estan
infrarrepresentados.

RESPONSABLE

Fecha de aprobacion de
elaboracion del
documento.

2.1 Elaboraciéon de un “Procedimiento de N2 de personas

Seleccién con perspectiva de género”, RRHH informadas del
incluyendo como criterio de seleccién en procedimiento.
igualdad de condiciones (en méritos y N° mujeres/hombres

capacidades), tendra preferencia para ser
contratada la persona del sexo menos
representado, en el puesto o categoria de que
se trate.

R . responsable de seleccion.
2023 N° Total de procesos
seleccion realizados
N° de personas inscritas.
N° de mujeres y hombres
preseleccionados/as y
contratados/as

EMPRESA
2.2. Realizar acciones formativas y de FORMACION

sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades para informar a las personas
responsables de los procesos de seleccion de
personal.

Fecha realizacion de la
accion formativa.

N° mujeres/hombres

4° Trimestre formadas/os.

2023
Fecha Comunicado
2.3 Si se contrata a una empresa externa para RRHH Consultora Externa
la seleccion de personal, asegurar que esté N° de candidaturas
comprometida con la igualdad de recepcionadas por cada
oportunidades para mujeres y hombres, convocatoria
Permanente

adhiriéndose a nuestra politica de igualdad. N° de mujeres y hombres

seleccionados.
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2.4 Disponer de informacién estadistica
desagregada por sexo segun el tipo de
contrato, turnos, jornada, categoria
profesional y puesto de forma actualizada.

2.5 Las convocatorias se basaran en
informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto, asi como a las
exigencias y condiciones del mismo. Revisar
los requisitos exigidos para cada puesto
porque hasta ahora prima la experiencia y
quedan fuera las candidaturas de mujeres
aunque tengan la formacion.

2.6 Revisién del uso de un lenguaje neutro e
imagenes, no sexista e inclusivo en los
procedimientos y canales de difusién de las
ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto
externos como internos.

2.7 Realizar una revision de las fuentes
de reclutamiento utilizadas para valorar la
necesidad de ampliarlas con el fin de lograr
un mayor numero de candidaturas de
mujeres para cualquier plaza vacante y
garantizar que lleguen tanto a mujeres como
a hombres (bolsa de trabajo de escuelas
profesionales, y/u otros organismos publicos
y privados).

RRHH

1° Trimestre 2024

RRHH

Permanente

COMISION
SEGUIMIENTO
IGUALDAD

4° trimestre 2023

RRHH

1° trimestre 2024

Fecha actualizacion
Informe estadistico

N° de convocatorias
revisadas

N° Incidencias por
convocatoria

N° Ofertar revisadas
N° de inscritas en la
oferta de empleo
desagregada por sexo

Registro de fuentes
utilizadas/actualizadas
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EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando para evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocion interna.

Fomentar la promocién de mujeres en los niveles profesionales de la empresa en los
que esta infrarrepresentada, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

RESPONSABLE

3.1 Comunicar de forma transparente los
procesos de promocion interna, informando

Fecha publicacion de la
convocatoria
Canales de comunicacion

que se realizaran bajo el prisma de la RRHH N° de personas inscritas
igualdad de oportunidades. Comunicacion desagregadas por sexo
eficaz para que alcance toda la plantilla, N° de mujeres y hombres
incluida el personal que esta de baja, Permanente preseleccionados
excedencia, suspension de contrato, N° de mujeres y hombres
vacaciones, entre otros. elEedonEies
3.2 Revisar los criterios objetivos y
elementos valorables de méritos vy Fecha de revision
capacidades en el procedimiento de .

- - RRHH Control de Cambios
promocién, para detectar y eliminar realizados
posibles  discriminaciones de sexo. N° Promociones anuales
Favoreciendo la evolucion profesional, _
dando preferencia en igualdad de 2 trimestre 2024 desagregada por sexo y

condiciones, a la promocion del sexo
subrepresentado.

3.3 Formacion y Sensibilizacion en
Igualdad al personal responsable de los
procesos de promocion.

EMPRESA
FORMACION

4° Trimestre 2023

departamento.

Fecha de la accion
formativa

N° personas asistentes
desagregadas por sexo

2024
COMISION
3.4 Realizar un seguimiento especifico de SEGUIMIENTO Fecha anlisis estadistico
las promociones dentro de cada IGUALDAD
. o desagregado por sexo.
departamento o area de la organizacion.
Permanente
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EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucion no discriminatorio por razén de
género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se lleva a cabo en
realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria.

RESPONSABLE

4.1 Registro salarial Anual. Se registraran Fecha Registro Salarial
los valores medios y medianas de los RRHH % Brecha Salarial
salarios, los complementos salariales y las Retribucion anual media
percepciones extrasalariales de la plantilla, de las mujeres vs la
desagregados por sexo y distribuidos por retribuciéon media de los
GP, categorias profesionales o puestos de Permanente hombres.

trabajo iguales o de igual valor.

4.2 Auditorias salariales. Contemplando la

retribuciones/salario base y los diferentes Fecha Auditoria Salarial
complementos (fijos y variables), Fecha Analisis
comprobando los origenes de las cuantias Consultora Resultados estadisticos
que integran cada uno de los conceptos externa Resultados VPT
retributivos, estableciendo criterios claros, N° Acciones del Plan de
objetivos y no discriminatorios, a fin de Accion realizadas
establecer las medidas necesarias para

eliminar las posibles desviaciones y

garantizar la misma retribuciéon por trabajos

de igual valor.

4.3 Seguimiento Anual para velar por la

correcta aplicacion del sistema de valoracion RRHH Fecha de Andlisis

de puestos de trabajo con perspectiva de estadistico

género. A similar trayectoria profesional,

desarrollo personal y mérito en el desemperio Permanente

de un mismo puesto funcional, Ilas
retribuciones sean equivalentes.

19 | PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL



EJE 5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR, LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla, mejorando las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, evitando la perpetuacion de roles.
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

RESPONSABLE
PLAZO

INDICADORES

5.1 Realizar acciones formativas y campanas
sobre la corresponsabilidad y la conciliacion
entre la vida personal, familiar y laboral.
Realizar  campanas informativas  de
sensibilizacion especificamente dirigidas a los
trabajadores varones sobre las medidas de
conciliacién existentes.

5.2 Disponer de un registro de informacion
sobre los diferentes permisos, suspensiones
de contrato y excedencias por motivos
familiares y por sexo que se soliciten y que se
den en la empresa.

5.3 Elaboracion y difusion de un Plan de
Conciliacién con indicacién de su duracion,
forma de solicitarlas y documentos de
justificacion. Mejorando las medidas legales
para facilitar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla,
incluyendo la desconexién digital. Se realizara
una encuesta periédicamente para conocer
las necesidades de conciliacion del personal.

EMPRESA
FORMACION
RRHH

1° trimestre 2023

RRHH

Permanente

RRHH

12 trimestre 2024

Fecha accion formativa
N° personas
participantes
desagregadas por sexo
Evaluacion de la
Eficacia

N° de campanas
realizadas

Fecha BBDD

Fecha analisis
estadistico

N° de personas que han
solicitado la medida
(desagregado por sexo).
N° de personas que han
disfrutado de la medida
(desagregado por sexo).
Especificar causas o
motivos de las
desestimaciones

Fecha en vigor del Plan
de Conciliacion.
Canales utilizados para
su difusion.

Analisis de encuestas
N° de medidas
incorporadas.
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EJE 6. FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con la
organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres
en la seleccién, clasificacién profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacién de las
retribuciones, entre otras materias.

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

RESPONSABLE

6.1 Formacion en materia de sensibilizacion

de igualdad de oportunidades entre mujeres Fecha accion formativa
y hombres a toda la plantilla, especialmente EMPRESA N° personas

para quienes tengan responsabilidades en la FORMACION  participantes

gestion de equipos (personal de RRHH, desagregadas por sexo
personal encargado de departamentos). Evaluacion de la

Incluirlas en el Plan de formacion anual. Esta 4° trimestre 2023  Eficacia
formacioén sera obligatoria para las personas
que se incorporan a la empresa.

Fecha accion formativa

6.2 Realizar formacién continua y cursos de EMPRESA N° personas
capacitacion/promociéon relacionados con FORMACION participantes
actividades tradicionalmente masculinizadas RRHH desagregadas por sexo
dentro de la organizacién con la participacion % Formacion en horario
de mujeres en dichos Cursos. laboral
Preferentemente, en horario laboral. Permanente Evaluacion de la
Eficacia
RRHH

Fecha Estudio de

6.3 Realizar un estudio de necesidades .
Necesidades

formativas basado en las competencias 4° trimestre ..
. . % Solicitadas Vs
profesionales del puesto de trabajo. 2023 .
realizadas
2024
2025
21
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6.4 Mejorar los canales de comunicacion del
Plan de Formacién Anual, asegurando asi
que toda la plantilla esté informada de los
cursos que se ofertan.

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

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

RRHH

Permanente

RRHH

Permanente

RRHH

4° trimestre 2023
4° trimestre 2024
4° trimestre 2024

N° Canales de
Comunicacion para la
difusion del Plan.

N° de contenidos
revisados y
actualizados.

Fecha evaluaciéon Plan
Formativo.

N° incidencias
detectadas.
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EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud,

RESPONSABLE

7.1 Realizar los estudios en materia de salud
laboral desagregados por sexos, dirigidos a
establecer la evaluacién inicial de riesgos desde
una perspectiva transversal de género.

7.2 Implantar la transversalizacion de género,
promoviendo el desarrollo de actuaciones
preventivas dirigidas a las trabajadoras con
exposicion a riesgos en circunstancias
especiales asociadas a la maternidad, lactancia
y menopausia, por ejemplo velar por la
adecuacion ergondmica del puesto de la mujer
embarazada o en periodo de lactancia.

7.3 Hacer un seguimiento de la siniestralidad y
enfermedad profesional por sexo y andlisis de
resultados por grupos.

7.4 Realizar formacion desde la éptica de la
igualdad, para las persona encargadas de la
PRL y la Vigilancia de la Salud.

SPA

4° trimestre 2023

RRHH

Permanente

RRHH
SPA

4° trimestre 2023
4° trimestre 2024
4° trimestre 2025

EMPRESA
FORMACION

4° trimestre 2023

Fecha realizacion
estudios

Analisis de datos
extraidos.

N° de medidas
propuestas y puestas
en marcha.

N° de mujeres que
solicitan la medida
N° de mujeres
beneficiarias

Fecha realizacion de
analisis del impacto
diferencial

Analisis de datos
extraidos.

N° de cursos
realizados

N° de personas
asistentes
(desagregadas por
Sexo)

Evaluacion de la
Eficacia
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7.5. Realizacién de campanias de Salud Laboral RRHH

y Prevencion de Riesgos desde la perspectiva
de Género.

N° de campanas
realizadas

Permanente Fecha analisis impacto

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

N° de publicaciones
revisadas y

8.1 Revisar y corregir el lenguaje y las COMISION ceuEledee,
imagenes utilizadas en las comunicaciones, SEGUIMIENTO
tanto de uso interno como externo, asi como IGUALDAD N° de documentos
en los documentos internos a fin de eliminar el re\:lsa:f:iozy
i actualizados.
Sexismo: PERMANENTE  Ne y tipo de cambios
realizados.
N° de cursos realizados
EMPRESA N° de personas
8.2 Formacion dirigida a toda la plantilla, con FORMACION asistentes
el objetivo de sensibilizar sobre la importancia (desagregadas por
de la utilizacién de un lenguaje e imagenes no Sexo)
excluyentes. _ Evaluacion de la
4° trimestre 2023 Eficacia

8.3 Informar del Plan de Igualdad a todo el

personal de la empresa mediante la RRHH N° canales utilizados
realizacion de sesiones informativas, o a
través de los canales de comunicacion Permanente

habituales de la empresa.
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Fecha creacioén del
correo electrénico.

NO
8.4 Utilizar la cuenta de correo electronico de RRHH consultas/sugerencias
la Comision de Igualdad para recoger y/o denuncias recibidas

consultas/sugerencias y/o denuncias sobre

temas de igualdad de oportunidades Permanente N°

consultas/sugerencias
y/o denuncias
gestionadas

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

Fecha entrada en vigor
del Protocolo
N° y tipo de actuaciones

9.1 Desarrollo y difusién del Protocolo de de informacion del
prevencion y erradicacion del Acoso sexual o protocolo.

por razén de sexo. Incluyendo una COMISION Grado de conocimiento
declaracion de principios con el objetivo de SEGUIMIENTO  del protocolo por parte
mostrar el compromiso, conjuntamente IGUALDAD de la plantilla,

asumido por la direccion de la empresa y la desagregado por sexo.
RLT para la prevencién y eliminacién del N° de personas

acoso por razén de sexo y el acoso sexual. asistentes

2° trimestre 2023

Posteriormente se informara y formara a toda (desagregadas por
la plantilla sobre el contenido y procedimiento Sexo)
establecido en el Protocolo. Evaluacion de la
Eficacia
N° de expedientes
abiertos vs cerrados.
25
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N° de cursos realizados

o
9.2 Los integrantes de la Comision de N° de personas

o C o asistentes
Igualdad recibiran formacion especializada RRHH (desagregadas por
sobre la naturaleza del acoso sexual y acoso sexo)g 9

por razén de sexo Yy la intervencion
organizativa que precisa, o la Comision que 20 trimestre 2023
se constituyera para ello.

Evaluacion de la
Eficacia

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género,
aplicando

RESPONSABLE

N° de cursos realizados
N° de personas

asistentes

10.1 Sensibilizar a la plantilla llevando a cabo EMPRESA (desagregadas por

acciones formativas y campafias contra la FORMACION sex0)

violencia de género, divulgando los derechos o ~

. . N° Campanias

legalmente establecidos para las mujeres lizad

victimas de violencia de género contribuyendo realizadas i

asi a su proteccion. 1° trimestre 2024  Tipos de Camparias
realizadas
Evaluacion de la
Eficacia
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10.2 Desarrollar e implantar un Protocolo de
Actuacién especifico contra la Violencia de
género. Que incluya:

- Garantizar la confidencialidad a lo largo de
toda la carrera profesional de las victimas de
violencia de género, a los efectos de
garantizar su integridad fisica y moral.

- Elaborar un procedimiento en materia de
movilidad para mujeres victimas de violencia
de género,

- Facilitar la adaptacién de la jornada, el
cambio de turno o la flexibilidad horaria a las
mujeres victima de violencia de género para
hacer efectiva su proteccion, previa
acreditacion de la tal situacion.

- Apoyar la insercion laboral de mujeres
victima de violencia de  género,
estableciendo colaboraciones con
fundaciones, asociaciones, ayuntamientos.

- Enaquellos casos en los que la mujer victima
de violencia de género y el supuesto agresor
trabajasen en el mismo centro de trabajo, la
empresa dara preferencia a la trabajadora
victima Las salidas, debidamente
justificadas, durante la jornada de trabajo
seran  consideradas como  permisos
retribuidos, tratandose por parte de la
empresa dichos permisos.

- Ofrecer acompafiamiento y/o asesoramiento
a mujeres victimas de violencia de género.

RRHH
CONSULTORA
EXTERNA

3° trimestre 2023

Fecha de publicacién
del Protocolo de
Actuacién ante casos de
Violencia de Género.

% de la plantilla entre la
que se ha difundido el
Protocolo de Violencia.
% Contratacién de
victimas de violencia de
género.
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EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

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

RESPONSABLE

11.1 Desarrollo de una de Politica de

Responsabilidad Corporativa en la empresa e RRHH Fecha Implantacion de
incorporar el compromiso con la igualdad entre la politica de RSC
mujeres y hombres, como uno de los
principios. 1° trimestre 2023

RRHH
11.2 Trasladar la politica de igualdad de DIRECCION
género a todos nuestros grupos de interés sin COMPRAS .,
perjuicio de que estas organizaciones COMERCIAL FEEE GO CemUEElEn

- a los grupos de interés
elaboren en cumplimiento de la Ley sus grup

propios planes de igualdad.
1° trimestre 2023

11.3 Tendran preferencia en la contratacién

P COMPRAS Proveedores
los proveedores que hayan desarrollado e
: . contratados
implantado medidas para fomentar Ia .
. . comprometidos con la
igualdad entre mujeres y hombres en la .

Permanente igualdad.

gestion de sus recursos humanos.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Tal y como se indica en el articulo 46 de la LOIEMH hemos establecido un sistema de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. El seguimiento se inserta en el proceso de
mejora continua con una funcion no exclusivamente de control, sino de reflexidon sobre el
trabajo realizado, detectando desviaciones y proporcionando informacién de utilidad para la
toma de decisiones acerca de cémo rectificarlos.

Ello permitird no solo definir el grado de cumplimiento de los objetivos planteados para cada
periodo de programacion, sino también reflexionar sobre lo realizado, identificar los factores de
éxito y detectar aquellos que necesitan ser mejorados, ajustando las propuestas en sucesivos
periodos de planificacién.

Los objetivos del seguimiento serdan:

Analisis cuantitativo: Conocer el grado de consecucién de los objetivos
propuestos en cada accion.

Andlisis cualitativo: Conocer las relaciones existentes entre los objetivos y
los resultados. Andlisis de los recursos, metodologias vy procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

El seguimiento se realizara semestralmente a lo largo de la ejecucién del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en esta revisidon se aplicardn en el desarrollo del mismo garantizando la
parte integral de la evaluacidén continua del mismo.

La Comisidon Negociadora de Igualdad, en el momento de la aprobacion del presente documento
pasa a formar parte de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion de forma integra.

Esta Comisién sera la encargada del seguimiento y evaluando el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Dentro de esta comision se
designara una persona como Agente de Igualdad como coordinadora de esta.
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Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan con reuniones
semestrales.

Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que
sean competencia de ésta.

Elaboracién de un informe anual que refleja el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de ARCAIN GLOBAL con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas
correctoras.

Dicha informacion ha de estar referida a los siguientes aspectos:

Atribuciones generales de la Comision

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacidn de interpretacién
del presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencién de la Comision, con
caracter previo antes de acudir a la jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion de
los mismos.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacidn de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha con el Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacidon entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno ARCAIN
GLOBAL de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y por
ultimo, de la eficiencia del mismo.
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Concretamente, en la fase de seguimiento vamos a recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan

El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
La identificacidn de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacion parcial a los dos afios
de la entrada en vigor del mismo, y otra evaluacién final dos meses antes de que transcurran los
cuatro afios desde su firma. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan.

En la evaluacidén final se debe tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las medidas.

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y evaluacion
serd necesaria la disposicién por parte de ARCAIN GLOBAL, de la informacién estadistica,
desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la evaluacién realizada, la Comision
formulard las propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién

La Comisidn se reunira a los seis meses de la firma del Plan y tendra como obijetivo la observacion
del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con cardcter ordinario se
reunird anualmente para el estudio de los datos del afio anterior a fin de comprobar si las
medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas. También podra
reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las partes previa comunicacion
fehaciente con una antelacion de 20 dias naturales por escrito, indicando los puntos a tratar en
esa reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacion, ARCAIN GLOBAL se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones
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Material preciso para ello.
Aportar la informacién estadistica solicitada, en los pardmetros establecidos en los
criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad pueden darse posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacion o revisién del mismo. Por tanto, en paralelo con
la ejecucion y seguimiento de las medidas se procederd también a su revisidon con el objetivo de
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de
ellas, si se apreciase que su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacién con
los objetivos propuestos. Esta revision se llevard a cabo semestralmente y cuando concurran las
siguientes circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

b. Cuando se produzca la fusién, absorcidn, transmisidn o modificacién de la forma juridica de
la empresa.

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

d. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Si fuera necesario, esta revisién conllevara la actualizacién del diagndstico y las medidas del plan
de igualdad que se vean afectadas.

Se anexara al presente plan todas las actas de reuniones llevadas a cabo durante la vigencia del
mismo, donde se indiquen las nuevas modificaciones. Todas las actas deben tener la aprobacion
de la COMISION NEGOCIADORA DE ARCAIN GLOBAL.

La comisidn negociadora se compromete a valorar aquellas medidas que puedan ser
mejoradas/incorporadas antes de la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad, tras hacer
los estudios y seguimientos anuales y analizar el impacto que pueda tener para la empresa.

32 | PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL



9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

30
11 TRIMESTRE
1.2 Permanente Permanente Permanente Perm:nent
1.3 Permanente Permanente Permanente Perm:nent
: ,
EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Medidas 2022 2023 2024 2025 2026
2.1 3°
’ TRIMESTRE
2.2 4
’ TRIMESTRE
2.3 Permanente Permanente Permanente Permanente
10
24 TRIMESTRE
2.5 Permanente Permanente Permanente Permanente
2.6 4° TRIMESTRE
2.7 i
’ TRIMESTRE

EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

Medidas
3.1 Permanente Permanente Permanente Permanente
20
e TRIMESTRE
3.3 4° TRIMESTRE
34 Permanente Permanente Permanente = Permanente
33
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EJE 4. POLITICA RETRIBUTIVA

Medidas
4.1 Permanente Permanente Permanente Permanente
4.2 Fecha de publicacion de la Orden Ministerial. Vigencia 2022-2026
4.3 Permanente Permanente Permanente Permanente

Medidas
5.1 1° TRIMESTRE
5.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
5.3 L
’ TRIMESTRE

EJE 6. FORMACION

Medidas
0

6.1 4

TRIMESTRE
6.2 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.3 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE
6.4 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.5 Permanente Permanente Permanente Permanente
6.6

4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE 4° TRIMESTRE
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EJE 7. FORMACION

Medidas

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

4° TRIMESTRE

Permanente

4° TRIMESTRE

4° TRIMESTRE

Permanente

Permanente

4° TRIMESTRE

Permanente

Permanente

4° TRIMESTRE

Permanente

Permanente

4° TRIMESTRE

Permanente

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS

Medidas

8.1

8.2

8.3

8.4

Permanente

4° TRIMESTRE

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

Permanente

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medidas
9.1

9.2

2° TRIMESTRE

2° TRIMESTRE

EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

Medidas
10
10.1 TRIMESTRE
10.2 3° TRIMESTRE
35
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EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Medidas
10
1.1 TRIMESTRE
10
dilz TRIMESTRE
11.3 Permanente Permanente Permanente = Permanente

APROBACION Y ENTRADA EN VIGOR

EL | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE ARCAIN GLOBAL 2022-2026 queda aprobado
con fecha 27 de Diciembre de 2022.
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ANEXO lII:
CUESTIONARIO CUALITATIVO
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CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO EN IGUALDAD EN MUEBLES BOOM

ARCKINM GLOBAL ha hecho efectivo su compromiss en el dessrello e implantacidn de paolkicas
corporativas gue imtegren la gualdad de tate v oportunidades entre mujeres v hombres, progiclanda asl
el fomento de medidas para conseguir la Igualdad real en 2l seno de nuesira organizaddn, ¥ danda
umplimiente a la normativa wigentes que establece fa Ley Owgdnica 32007, de X2 de marzo, para la
lgualdad cfectiva entre mujeres y Fombres v las postericnes modificaciones del Real Decreto-ley &/20019,
del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantla de la igualdad de trato v de oportunidades entre
mujeres v hombres en el empleo v [a ocupsckn.

Para ello, llevaremes a cabo el deefic, elaborzckin e Implementacidn del | Plan de Igualdad de ARCAIN
GLOBAL: Con chjeta de cotimizar la gestidn de las recursos humanos 2 frawés de la Integracdn de la
lgualdad de opormanidades entre mueres ¥ hombres, estamos desarrallando wun Dlagndstico gue
permiitird obtener una fotografia real de la situackdn de la emipresa desde la perspectiva de género.

Sus opinlones son de suma importancia y facilkardn ka elaboracidn del dagrdstico y posterior disefio del
Flan de Igualdad. Le agradecerfameas gue conteste a cada una de las cuestiones planteadas con la mayar
sinceridad. Le garantzameos el ancnimato v la confidencialidad de todas sus respuestas. (Graclas por
wupsira codabaracidnl

Mujer Hombre

Eda: senos de 35 De 35 3 55 aflos Mids de 55

Area a la que pertenece:

Administracidn Ventas
Almacen DEscfo Indormidtica
38
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L | MO NOSE

1- {5¢ tene en cuenta la igealdad de cportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa?

2+ Tienen mujenes v ombres las msmas pasibllidades de acceso &n el proceso
de seleccidn de personal?

- 5 fomenta la contratackdn de mujenes en aguelias profesiones y categorias
en ks que son minora?

4 - Cuando la entdad ofrece formacidn Cree que ofrece ks mismas

posibildades de accesa a los oursos a hombres ¥y mujeres?

5. j%5¢ pstablece una relacidn emtre formiacidn ofrecida por la entidad v
aromecidn?

&+ { Fromocionan traba@doras y trabajadaores por igual?

T+ Bn su opinldn (52 vaboran solo s capecidades vWo requisios necesarios para
&l puesio de trabaio?

& - (5 conocen las medidas de conclliacién disponibles *

2.- (Utilizan por igual, homibres ¥ mujeres, lzs medidas de conclliacidn?

10.- fOfrece frcain Ghobal medidas de concllacidn de la wida familiar y persanal
que mejare las medidas establecidas por la legisfacidn vigente?

11.- {Favorece la empresa el acceso por parte del persenal a las medidas de
corcilizcidn familar v personal?

13- fLas mujeres emibarazadas teren la posibilidad de cambio o modificacidn de
sus condiciones laborales {como reduccién jornada, camblo de puesto de trabajo,
et |?

13.- {Conoce la existencla de un protocolo de actuackdn por parte de la entidad
&n faso de acoso?

14 - $%abria gué facer o 2 quién difgirse en el caso de sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo?

15.- iConsidera gue exste en la empresa un buen amblents Bboral enfre sus
trabajadores vy trabajadoras?

1&.- fCrees necesanio un Plan de Igualdad?®

17.- Indigue qué entlende por medidas de concilackin entre la vida laboral ¥ personal:

r__:{nmhhr furnas (u horarcs] para colncidir con 2l horarko escalar.
['i Establecer una arganizackin flexible que permita a losfas trabajadores/as compatibiiizar s trabajo
~ ron otras scthvidades o resporcabilidades.

[:rn,ut den mids dias libres para culdar a losfas hijos/as.

18.- La condilladén entre la wida labaral y personal es wna necesidad parac
| icualguier persona.
[__i Es una wtopla que no se puede lograr.
[:i Los padres y madres de hijosfas pequefoslas.
[:i Las miujeres trabajadoras con hijos)as.

19.- Elija de entre la sigulertes apciones la que se correspanda, segln usted, con &l contepta
r__:Lui'lgln'le no sexiska es no hablar mal de las mujeres.
[__iLEngmje no sexista es hacer una comunicacidn formal correcta en materla de género.

[j El lenguaje no sexista consiste en terminar todas las palabras en o2

[j Lenguaje no sexista es lograr con la comundcaddn werbal y na werbal la no discriminacikdn por razdn de

SEKD.
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.- Qué medidas podria adoptar la ensidad para promower ta igualdad de coortunddades entre mujeres y
nomibres?

Otras sugerenclas

MUCHAS GRACIAS POR VUESTRA COLABORACTON.
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ANEXO V: AUTORIZACION AL REGISTRO DEL PI

ANEXOV:
MARCO JURIDICO APLICABLE

El compromiso formal de los poderes publicos con el
fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito del empleo, se viene materializando
en la practica desde que, en 1951, se aprobase el Convenio
Internacional sobre la Igualdad de Remuneracion entre la
Mano de Obra Masculina y Femenina por la Realizacion
de Trabajos de Igual Valor. Momento a partir del cual se
han concentrado los mayores esfuerzos de las Politicas de

Igualdad en el &mbito europeo, estatal y autondmico. El
avance en el conocimiento de las desigualdades de género
ha ido dando forma a un nuevo marco normativo que obliga a los poderes publicos a seguir
profundizando en el diagndstico del entorno laboral de las organizaciones asi como a desarrollar
medidas encaminadas a la eliminacion de las desigualdades existentes. De esta forma, la
responsabilidad de las empresas no se limita a la integracion del Principio de Igualdad de género
en sus intervenciones hacia la ciudadania, sino que, en tanto que organizaciones laborales,
también han de garantizar la ausencia de practicas discriminatorias que reproducen las
desigualdades de género entre los hombres y las mujeres a su servicio. Nos encontramos pues,
ante un contexto normativo que prescribe obligaciones claras al respecto para todos los
procesos de la gestidn de los recursos humanos. Asi, el Principio de Igualdad debe erigirse como
principio transversal de actuacion: en el acceso al empleo y la seleccién de personal, en la
promocién y el desarrollo de carrera, en el campo de la proteccion social, en las politicas de
conciliacion de la vida profesional y personal, en la salud y la seguridad en el entorno laboral,
entre otros. En este marco, los Planes de Igualdad se configuran como la principal herramienta
para articular una intervencidn integral planificada y eficaz, que dé cumplimiento a lo
establecido en la legislacion vigente. En este nuevo marco legislativo se desarrolla este | PLAN
PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN ARCAIN GLOBAL.
Nuestra experiencia ha demostrado que los desarrollos legislativos son condiciones necesarias
aunque no suficientes para lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Es
necesario ademas adoptar estrategias activas que fomenten cambios a largo y medio plazo en
la cultura y las formas de organizacién del mercado laboral, con actuaciones orientadas a la
erradicacion de los factores que estan en la base de las desigualdades que se pretende combatir.
Por ello, este Plan de Igualdad trata de ir mas alla de lo dispuesto en la legislacion que se resume
a continuacion.
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NOTA: Mantenemos la denominacién de algunos términos en masculino por recoger el
titulo y citas literales del texto normativo, no sin anotar el uso sexista del lenguaje que se
hace en él.

AMBITO INTERNACIONAL

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

La Organizacién de Naciones Unidas ha apostado desde sus inicios por el reconocimiento del
principio de no discriminacidn. Tiene entre sus propdsitos realizar la cooperacién internacional
en la solucion de problemas internacionales de caracter econdmico, social, cultural o
humanitario y el desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos fundamentales de
todas las personas sin hacer distinciéon por motivos de raza, sexo, idioma o religién (articulo 1.3).

Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas, el 10 de diciembre de 1.948. Declara
el respeto a la dignidad e integridad de la persona sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de sexo (articulos 1y 2.1).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1919)

Han firmado varios convenios relativos a la igualdad en materia de empleo:

Convenio 100 (1.951): Relativo a la igualdad de remuneracidn entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor por un trabajo de igual
valor designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo.
Convenio 111 (1.958): Relativo a la discriminacidon en materia de empleo, ocupacion,
formacién profesional y condiciones de trabajo.

Convenio 156 (1.981): Sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y
trabajadoras: trabajadores con responsabilidades familiares.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 1966)

Con este Pacto los Estados miembros se comprometen a garantizar a hombres y mujeres la
igualdad en el goce de todos los derechos civiles y politicos (Articulo 3).
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Convencion sobre la Eliminacidon de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(Naciones Unidas. Nueva York, 18 de diciembre de 1979)

Ratificada por Espaia el 16 de diciembre de 1.983. Se insto a los Estados firmantes a establecer
medidas legislativas y de otra indole que prohiban la discriminacién contra la mujer. En 1.992,
se cre6 el Comité para la eliminacion de la discriminacién contra las mujeres (CEDAW) para la
vigilancia de la ejecucién de esta Convencion.

Declaracién AG 48/104 de UN, la eliminacidn de la violencia contra la Mujer, 1993 proclamada
en Viena, el 20 de diciembre de 1.993, por la Asamblea General

En esta Declaracién se proclama que los derechos de la mujer y de la nifia son parte inalienable,
integrante e indivisible de los derechos humanos universales.

Conferencias Mundiales sobre la Mujer 1975 - 1995

Las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer, convocadas por las Naciones Unidas, han
contribuido a situar la causa de la igualdad en el mismo centro del temario mundial. Han unido
a la comunidad internacional en apoyo de un conjunto de objetivos comunes con un plan de
accion eficaz para el adelanto de la mujer en todas partes y en todas las esferas de la vida publica
y privada. Las tres primeras Conferencias Mundiales celebradas por Naciones Unidas sobre las
Mujeres consiguieron aumentar la conciencia internacional sobre las preocupaciones de las
mujeres. Estas conferencias tuvieron lugar en México (1975), Copenhague (1980) y Nairobi
(1985). La Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Beijing en 1995, marcd un
importante punto de inflexién para la agenda mundial de igualdad de género. Con el objeto de
realizar el seguimiento para analizar el grado de los compromisos adquiridos en Beijing, la
Comisidn de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer de Naciones Unidas celebré en su sede
(Nueva York) las revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10 (febrero 2005) Beijing+15
(marzo 2010) y Beijing +20 (marzo de 2015), reafirmando los compromisos que se contrajeron
en la IV Conferencia, pero sin suponer un avance tan significativo como representé Beijing

Asamblea General de las Naciones Unidas (2000)

La Asamblea General adoptd la decisidn de celebrar su 232 periodo extraordinario de sesiones
para llevar a cabo un examen y una evaluacién quinquenales de la aplicacidn de la Plataforma
de Accidn de Beijing, asi como de estudiar posibles medidas e iniciativas futuras. La evaluacion,
a la que se dio el nombre de “La mujer en el afio 2000: igualdad entre los géneros, desarrollo y
paz para el siglo XXI”, tuvo lugar en Nueva York y de ella resultaron una declaraciéon politica y
nuevas medidas e iniciativas para la aplicacion de la Declaraciéon y la Plataforma de Accién de
Beijing.
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Convenio de Estambul sobre la Violencia contra la mujer, 11 de Mayo de 2011

Este Convenio supone el reconocimiento de la gran preocupacion existente por la frecuente
exposicién de mujeres y nifias a formas graves de violencia que constituyen una violacién grave
de los derechos humanos de las mujeres y las nifias y un obstaculo fundamental para la
realizacion de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone el primer instrumento de caracter
vinculante en el ambito europeo en materia de violencia contra la mujer. Es el tratado
internacional de mayor alcance para hacer frente a esta grave violacién de los derechos
humanos. Entrd en vigor en Espafia el 1 de agosto de 2014.

AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Se constituye la Comunidad Econdmica Europea. El articulo 14 introduce el principio de igualda
y no discriminacidn por razén de sexo. El articulo 114 (antiguo 119) recoge el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de retribucién por un
mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

Tratado de la Union Europea (Maastricht, 9 de febrero de 1992)

Contempla en el articulo 6 que el principio de igualdad no impedira que los Estados miembros
puedan adoptar medidas de accién positiva.

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos
Exteriores de los quince paises miembros de la UE)

Modifica el articulo 6 (antiguo articulo F) del Tratado de la Union Europea para consolidar el
principio del respeto de los derechos humanos y de las libertades fundamentales. Introduce
nuevas disposiciones relativas a la igualdad entre el hombre y la mujer: consagra como objetivo
de la Unidn el principio de igualdad entre ambos sexos (art. 2 TCEE), incorpora la perspectiva de
género en todas las actuaciones comunitarias y, en concreto, establece que "en todas las
actividades contempladas en el presente articulo, la Comunidad fijara el objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad” (art. 3 TCEE), atribuye al
Consejo la competencia para adoptar acciones adecuadas para combatir la discriminacion
basada en el sexo (art. 13 TCEE) y profundiza en la regulacion de las acciones positivas en
relacidn con el principio de igualdad de retribucidn (art. 141 TCEE).
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Tratado por el que se instituye una Constitucién Europea, 2004

En relacidn con la igualdad de género, la Parte 1, articulo 1-2, incluye la igualdad entre mujeres
y hombres como un valor de la Unidn, y el articulo 1-3 establece que la Unién fomentara la
igualdad entre mujeres y hombres.

Reglamento 806/2004/CE del Parlamento Europeo y del Consejo

Relativo al fomento de la igualdad entre las mujeres y los hombres en la Cooperacién al
Desarrollo. Tiene por objetivo aplicar el principio de integracién de la perspectiva de género en
el conjunto de las politicas.

Directivas de la Union Europea

Directiva 75/117/CEE Consejo, de febrero de 1.975. Aproximacion de las legislaciones de
los Estados Miembros en la aplicacidon del principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos.

Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1.976. Aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres, en relacién con el acceso al trabajo, a la
formacién y a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo, modificada por la
Directiva 2.002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de
2.002.

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1.978, sobre la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
Seguridad Social.

Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1.986, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales
de la Seguridad Social, modificada por la Directiva 96/97/CE del Consejo, de 20 de
diciembre de 1.996.

Directiva 86/613/CEE del Consejo, de 11 de diciembre de 1.986, sobre la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad
auténoma, incluidas las actividades agricolas, asi como sobre la proteccion de la
maternidad.

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1.992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud en el trabajado de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1.997, relativa a la carga de la
prueba en los casos de discriminacion basada en el sexo, modificada por la Directiva
98/52/CE del Consejo, de 13 de julio de 1.998.
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Compromiso estratégico de la UE para la Igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019

Destacan el valor anadido de esa estrategia en diversas areas, especialmente las relativas al
establecimiento de la agenda y al aprendizaje, al aportar un valioso marco de trabajo para la
integracion de la perspectiva de la igualdad entre sexos en la Comisién y para implantar un
marco de trabajo coherente para las politicas de igualdad en los Estados miembros.

AMBITO NACIONAL

Constitucion Espafiola 1978

Articulo 14: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinidon o cualquiera otra circunstancia
personal o social".

Articulo 9.2.: "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
qgue impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social".

Estatuto de los Trabajadores, (Real Decreto legislativo, 1/1995, de 24 de marzo). Actualmente
estd regulado en el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre

Articulo 4: las trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados
directamente e indirectamente por razones de sexo.

Articulo 17: declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las cldusulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales por parte de la
empresa que contengan discriminaciones directas e indirectas por razén de sexo.

Ley 39/1999, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral

Esta Ley tiene por objetivo promover las medidas relativas a la conciliacién de la vida laboral y
personal con una mejora destacada en los permisos remunerados para mejorar este equilibrio
en situaciones personales concretas.

Se modifican los permisos y excedencias relacionadas con la maternidad, la paternidad
y el cuidado de la familia.

Se amplia el derecho a la reduccidn de la jornada y excedencia para aquellas personas
que tengan personas dependientes a su cargo.

Se facilita el acceso a los padres para el cuidado del nifio/a recién nacido.

Se amplia el permiso de maternidad en caso de parto multiple.
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Se modifica la regulacidn de los permisos por adopcioén o acogida de menores.

LO 1/2004, Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género
Revision vigente desde el 5 de Agosto de 2018

La ley establece una jurisdiccidn especial para la violencia de género y pretende lograr una
estrecha coordinacion de todos los agentes implicados en el proceso (fuerzas y cuerpos de
seguridad del estado, fiscales, forenses, psicélogos, magistrados, etc.), que deberan recibir una
formacién especifica para que las victimas sean atendidas en todo momento por especialistas
en la materia.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
Revision vigente desde el 7 de marzo de 2019

Pretende ir mas alld de la igualdad formal reconocida en la Constitucion. Esta Ley tiene por
objetivo establecer el marco normativo, institucional y de politicas publicas para garantizar a las
mujeres y a los hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, al libre desarrollo,
al bienestar y a la autonomia. Persigue la erradicacién de la discriminacién y se orienta al
establecimiento de la plena igualdad entre mujeres y hombres. En este marco, los planes de
igualdad se configuran como la herramienta para articular una intervencién integral, que
abarque las diferentes dimensiones del fenédmeno de la desigualdad de género en el ambito
laboral, de forma planificada y eficaz, que dé cumplimiento a lo establecido en la legislacién. En
el Capitulo lll contempla las Medidas de Igualdad en el empleo para la Administracién General
del Estado y para los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El Titulo Quinto
“Principio de igualdad en el empleo publico”) establece los criterios de aplicacion del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en el empleo publico.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, Art.3.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art. 5.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y
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empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesidén concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacidon en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacion directa e indirecta, Art. 6.

1. Se considera discriminaciéon directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidn en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo, Art.7.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también
acto de discriminacién por razén de sexo.

Discriminacion por embarazo o maternidad, Art. 8.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.
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Indemnidad frente a represalias, Art.9.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias, Art.10.

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
gue prevenga la realizacidon de conductas discriminatorias.

Acciones positivas, Art.11.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley.

Tutela judicial efectiva, Art.12.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacidn para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas fisicas
y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

49 | PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL



Prueba, Art.13.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo,
corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de discriminacién en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.

2. Lo establecido en el apartado anterior no serd de aplicacidn a los procesos penales.

Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva, Art.43.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podrdn
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, Art.44

1. Los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores vy las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederdn en los términos previstos en
la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad.

El presente real decreto tiene por objeto la regulacién del registro y depdsito de convenios,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y su funcionamiento a través de medios
electrdénicos, asi como su inscripcidn y depdsito.

Ha sido modificado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.
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Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena
igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacién de
siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y
hombres.

Articulo 1: Modificacidn de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Pretende esencialmente extender la exigencia de redaccién de los planes
de igualdad a empresas de cincuenta o mas trabajadores, creando la obligacidn de inscribir los
mismos en el registro que se desarrollara reglamentariamente.

Articulo 2: Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Pretende remarcar el derecho de los
trabajadores y trabajadoras a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como
establecer expresamente el derecho del trabajador a la remuneracién correspondiente a su
trabajo, planteando la igualdad de remuneracién sin discriminacion.

Articulo 3: Modificacidn del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre. Es un reflejo en el sector
publico de las medidas mas arriba planteadas para el resto de las trabajadoras y los trabajadores.

Los articulos 2 y 3 del presente real decreto-ley equiparan, en sus respectivos ambitos de
aplicacién, equipara la duracion de los permisos por nacimiento de hijo o hija de ambos
progenitores.

Se amplia el permiso por nacimiento y cuidado del menor para el progenitor distinto a la madre
bioldgica progresivamente desde 2019 hasta 2021. Queda establecido de la siguiente manera:

Desde el 1 de abril de 2019 el permiso sera de 8 semanas. Las dos primeras semanas son
obligatorias.

Desde el 1 de enero 2020 el permiso serd de 12 semanas. Las cuatro primeras semanas
son obligatorias.

Desde el 1 de enero 2021 el permiso sera de 16 semanas. Las seis primeras semanas son
obligatorias.

Articulo 4: Modificacidn del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Articulo 5: Modificacion de la disposicion adicional sexagésima primera de la Ley 2/2008, de 23
de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 2009.
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Articulo 6: Modificacién del texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.
Articulo 7: Modificacion de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténomo.

Se modifican los siguientes conceptos:

La "prestacion por maternidad" y "paternidad" cambia su denominacidn por "prestacion
por nacimiento y cuidado del menor".
El “permiso de lactancia” se sustituye por "corresponsabilidad en el cuidado del lactante."

Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de proteccién y
asistencia a las victimas de violencia de género.

Buscando dar respuesta a las necesidades de proteccion de las victimas de violencia de género
en un contexto de situaciéon de pandemia, este Real Decreto-ley adopta una serie de medidas
destinadas al mantenimiento y adaptacion de los servicios de asistencia integral y proteccion,
estableciendo medidas organizativas para garantizar el adecuado funcionamiento de los
servicios destinados a su proteccidn, asi como la adaptacion de las modalidades de prestacion
de los mismos a las circunstancias excepcionales a las que se ve sometida la ciudadania durante
estos dias.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Este RD tiene su origen, segln su exposicion de motivos, en el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. En dicha norma se introduce la obligatoriedad
de que todas las empresas con 50 o0 mas personas trabajadoras elaboraran un plan de igualdad,
estableciendo un registro en el que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad. Se
articula en torno a cuatro capitulos. En el primero se determina el alcance subjetivo de los planes
de igualdad y regula las cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar
e implementar un plan de igualdad; en el Il se regula el mecanismo negociador que lleva a la
elaboracidn del plan; en el lll se especifica el contenido que debe tener dicho plan, y en el
capitulo IV la obligacidn del registro. Este Real Decreto entra en vigor en tres meses desde su
publicacidn, es decir, el 14 de enero de 2021.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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e Registro salarial: Reafirma que todas las empresas deben tener un registro retributivo
de toda su plantilla para identificar si hay diferencias entre lo que perciben dos personas
que realizan trabajos de igual valor por razén de sexo, algo ya recogido en el Estatuto
de los Trabajadores.

e Auditoria Retributiva: Las empresas que elaboren un plan de igualdad, deberan incluir
en el mismo una auditoria retributiva. En ella, si o si, tendran que valorar los puestos de
trabajo (tareas, retribucién y sistema de promocion) y disefiar un plan de actuacion para
corregir las desigualdades detectadas.

Este Real Decreto entra en vigor en seis meses desde la fecha de su publicacidn, esto es, el 14
de abril de 2021. A partir de este plazo, el Ejecutivo se da otros seis para aprobar un
procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo.

AMBITO AUTONOMICO

Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de
género en Extremadura.

La Ley 12/2007, Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia.

La Comunidad Auténoma de Andalucia ha venido desarrollando una ingente labor para promover el
papel de las mujeres en los distintos ambitos de la vida social, educativa, cultural, laboral, econdmica
y politica, a fin de favorecer la igualdad y el pleno ejercicio de sus derechos de ciudadania.

En su articulo 32, dispone esta obligatoriedad para la Administracién de la Junta de Andalucia, sus
empresas publicas y entidades instrumentales: “(...) estableceran los objetivos a alcanzar en materia
de igualdad de trato y de oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias y medidas a
adoptar para su consecucion (...) seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada
cuatro afos”.

Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia.

En resumen, la presente ley, en coherencia con los principios y objetivos ya definidos en la Ley 12/2007,
de 26 de noviembre, profundiza en las politicas de igualdad de género impulsadas en los ultimos afios
en Andalucia, se adapta a los nuevos tiempos, implementando nuevos mecanismos para hacer mas
eficaces estas politicas, y aporta renovados elementos para alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres en Andalucia, de una forma real y efectiva, dando un paso importante en el desarrollo de las
competencias que en esta materia establece el Estatuto de Autonomia para Andalucia.
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La ley se adecua a los principios de necesidad y eficacia, justificindose su elaboracion por razén de
interés general, en desarrollo de la competencia exclusiva en materia de politicas de género que
corresponde a la Comunidad Auténoma de Andalucia en virtud del articulo 73 del Estatuto de
Autonomia para Andalucia. A este respecto, se basa en una identificacidn clara de los fines perseguidos
en la medida en que avanza en el desarrollo normativo de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en la vida politica y social de Andalucia.

Ley 13/2007 de Medidas de Prevencion y Proteccién contra la Violencia de Género
(IMHA).

La regulacién legal de una situacién que durante siglos se ha mantenido recluida en la privacidad ha
desafiado los modos de atender la violencia de género, y esto a su vez ha facilitado la constatacidn
de que la prevenciény la erradicacion no pueden venir de acciones aisladas, sino de una intervencion
integral y coordinada, que implique la responsabilidad de los poderes publicos a través de politicas
adecuadas y del compromiso de la responsabilidad civil para avanzar hacia la eliminacion de toda
forma de abuso contra las mujeres.

Ley 7/2018, por la que se modifica la Ley 13/2007, de Medidas de Prevencién y Proteccion Integral
contra la Violencia de Género

La persistencia de la violencia de género como principal atentado a los derechos humanos de las
mujeres obliga a los poderes publicos a seguir avanzando en el reconocimiento de derechos y en el
desarrollo de las politicas publicas que sirvan para erradicar esta violencia machista en todas sus
formas. La mayor novedad de esta Ley radica en la prevencion de esas conductas discriminatorias y en
la prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad. Tal opcién implica
necesariamente una proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos ambitos del ordenamiento
de la realidad social, cultural y artistica en que pueda generarse o perpetuarse la desigualdad.

Es igualmente novedosa la redaccion del articulo 3, donde, siguiendo las recomendaciones del
Convenio de Estambul, que distingue entre las formas de violencia y los modos de la misma, se
profundiza en el concepto de violencia de género, diferenciando entre la naturaleza del perjuicio
causado a las victimas, el modus operandi de la misma y la forma de agredir a través de los actos
gue concretan dicha violencia. Por ello, y desde los postulados de las nuevas ciencias juridico-sociales
que exigen un enfoque integral, multidisciplinar e interseccional en el tratamiento de la violencia de
género, se especifican en la presente Ley cuatro formas de dicha violencia: la violencia fisica, la
violencia psicoldgica, la violencia econdmica y la violencia sexual. Respecto a la identificacién de los
actos con los que se ejerce la violencia, no solo se circunscribe a la que se produce en el ambito de la
pareja o expareja, con independencia de que exista o no convivencia entre ellos, sino que también se
hace extensiva a los siguientes: el feminicidio, las agresiones y abusos sexuales, el acoso sexual, el
acoso por razén de sexo, la violencia contra los derechos sexuales y reproductivos de las mujeres, la
trata de mujeres y nifias, la explotacion sexual, la mutilacién genital femenina, el matrimonio precoz o
forzado, las violencias originadas por la aplicacién de tradiciones culturales, la violencia derivada de
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conflictos armados, la ciberviolencia o cualquier otra forma de violencia que lesione la dignidad, la
integridad o la libertad de las victimas, en los términos a los que se refiere el mencionado articulo.

I Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013
(IMHA).

Este | Plan Estratégico tiene el propdsito de incidir en las distintas dimensiones de la discriminacion
por razén de sexo, tanto de caracter estructural como coyuntural, y pretende abordar de forma
prioritaria la creacidn de condiciones y estructuras para que la igualdad de oportunidades entre las
mujeres y hombres se convierta en una realidad en nuestra comunidad auténoma

El 26 de junio de 2019, el Consejo de Gobierno aprueba la formulacidn del Plan Estratégico para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2020-2026 (BOJA de 2 de julio de 2019). En su articulo 7,
establece que el Consejo de Gobierno de la Junta de Andalucia, con la participacién de las entidades
locales, formulard y aprobard, con una periodicidad que no sera inferior a cuatro afios, un Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, a propuesta de la Consejeria
competente en materia de igualdad, en el que se incluiran las lineas de intervencion y directrices que
orientaran las actividades de los poderes publicos en Andalucia en materia de igualdad entre mujeres
y hombres. En el momento actual, este Plan Estratégico debe poner el foco en los distintos ambitos en
los que resulta necesario actuar de una manera global y estructurada que esté guiada por la aplicacidn
de los principios rectores del mismo, a fin de trabajar por el objetivo general de promover la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el &mbito de la Comunidad Auténoma. El Plan Estratégico partira
de un analisis de la realidad de la igualdad entre mujeres y hombres en Andalucia, para conocer las
necesidades que aln no estan cubiertas, las problematica por resolver y los retos a conseguir para la
igualdad. Con éste andlisis podran determinarse los objetivos y directrices de actuacion asi como las
areas necesarias de intervencion, las lineas estratégicas, los principios y ejes de intervencién para su
desarrollo en el actual contexto normativo.

ANEXO ViI:
CONCEPTOS CLAVES

% Acoso sexual y acoso por razon de sexo: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

% Accion Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo
el derecho constitucional de igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto
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subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada caso (articulo 11 LOI).

% Auditorias retributivas: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal
y completa, cumple con la aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades
para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

% Conciliacion: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado
equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un
concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo
que es necesario trascender su significado para lograr una auténtica
“corresponsabilidad”, prestando especial atencién a los derechos de los hombres en
esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas beneficiarias de los derechos
relativos al cuidado de hijos e hijas y/o personas dependientes, ya que la asuncion en
solitario, por parte de las madres y mujeres en general, de estos derechos entra en
colisién con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

% Corresponsabilidad: Concepto que va mds alld de la mera “conciliacién” y que implica
compartir la responsabilidad de una situacidn, infraestructura o actuacién determinada.
Las personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su
capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que
estan a su cargo.

% Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y
las trabajadoras, que fomenten la asuncidon equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

% Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacién estadistica, por sexos. Ello permite un anadlisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Discriminacion directa e indirecta: Se considerard discriminacidn directa por razén de
sexo, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable (articulo 6.1 LOI). Se considerara discriminacién indirecta por razén de sexo,
la situacidon en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las
salvedades previstas en la ley (articulo 6.2 LOI).

Discriminacion Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos
o estudios que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o industrias de
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menos desarrollo), al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir
ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la
produccioén, la ciencia y los avances de la tecnologia.

Discriminacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que
establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como
un modo util de abordar la complejidad y ambigliedad de diferentes entornos. Las
mujeres no son consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo que
reivindica derechos, sino como sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad.

Doble/Triple Jornada: Situacidn a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian
un trabajo remunerado en un horario laboral y que ademas deben desarrollar todas las
tareas que implica el trabajo reproductivo y el que no es compartido por sus parejas.

Empoderamiento: Término acuiiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de Beijing
(Pekin), en 1.995, para referirse al aumento de la participacidon de las mujeres en los
procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas, que se
procura para si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en ese espacio en
el que las personas se cultivan para proyectarse luego en el espacio publico. Es el lugar
del tiempo singular, de lo propio, de la condicidn de estar consigo mismo/a de manera
critica y reflexiva, es el culto a la individualidad y responde a la cualidad de ocuparse de
una/o misma/o.

En el caso de los hombres suelen disfrutar de esta parcela de forma diferenciada,
mientras que en las mujeres se solapa con el espacio doméstico (como veremos en
adelante en las estadisticas y tablas mostradas).

Espacio Publico: Se identifica con el dmbito productivo, con el espacio de actividad,

donde tiene lugar la vida laboral, social, politica y econdmica. Es el lugar de participacion
en la sociedad y del reconocimiento (econdmico y social), por tanto visible (en relacién
a los otros dos tipos de espacios citados anteriormente). En este espacio se han ubicado
los hombres tradicionalmente y en él actian careciendo de determinados
condicionantes como la no conciliacidon, las consecuencias de la paternidad, situacién

absolutamente contraria a la de las mujeres.

Igualdad de Género/Discriminacion de Género: La igualdad de género se entiende
como una relacién de equivalencia en el sentido de que las personas tiene el mismo
valor, independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es un derecho
fundamental que se apoya en el concepto de justicia social. Implica, por tanto, la
ausencia de toda forma de discriminacién por razén de sexo. Se emplea el término
discriminacion de género para aludir a una situacién en la que una persona o un grupo
de personas recibe un trato diferenciado por razén de su sexo, lo que condicionara que
le sean reconocidos mds o menos derechos y oportunidades.

o7 | PLAN DE IGUALDAD DE ARCAIN GLOBAL



Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos
de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los
mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Igualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres tengan
las mismas garantias de participacion en todas las esferas. Es un concepto basico para
la aplicacién de la perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar por igual a
mujeres y hombres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus
capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como también, con el
entorno que les rodea).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado
y en el empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Promocidn de la igualdad en la negociacion colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas de accidn
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

Plan de Igualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. Para la
consecucion de los objetivos fijados los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacidon laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

* Segregacion horizontal hace que las mujeres se concentren en puestos de
trabajo que se caracterizan por una remuneracién y un valor social inferiores y que son,
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en buena medida, una prolongacién de las actividades que social y tradicionalmente han
sido asignadas a cada sexo.

% Segregacion vertical: Concepto que hace referencia a la distribucion no equilibrada en
diferentes niveles de actividades. De manera general, la segregacién vertical hace que
las mujeres se concentren en mayor porcentaje en lugares de responsabilidad.

% Trabajo de igual valor: Segun la especificacion que se da en el nuevo art. 28 ET, un
trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

Es decir, cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de contenido diferente,
que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y que se desempefa en
condiciones diferentes, pero que en caracteristicas generales es de igual valor, deberian
recibir una remuneracion igual

% Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en el conjunto de
politicas, considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos
y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacién, sus efectos
en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evallien.

% Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mds brutal
de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores,
carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decisién.

% Violencia machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al menoscabo
sistematico de la dignidad, la estima y la integridad fisica y mental de las mujeres, nifias
y personas con una identidad de género y /o sexualidad distinta a la normativa. Es una
expresion de la desigualdad que impone el patriarcadoy, a su vez, es el instrumento que
garantiza su continuidad. Se arma a través de tres ambitos: la violencia simbdlica, que
genera los prejuicios y el ideario; la violencia estructural, con todas las instituciones que
garantizan la discriminacion; y la violencia material, en todas sus expresiones concretas
de violencia directa.
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