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1. PRESENTACION: OBJETIVOS E INTENCION

Desde la Secretaria de Salud Laboral de CCOO de Madrid entendemos que
para que las empresas sean espacios donde se proteja nuestra seguridad y nues-
tra salud, han de ser lugares por y para la igualdad entre mujeres y hombres.

Solo asi la discriminacién por razén de sexo dejara de ser motivo de desigualdad
entre hombres y mujeres y sinénimo de peor salud de ellas frente a ellos.

El reto al que nos enfrentamos no es facil, pero apostar por la lucha de la igual-
dad en las organizaciones es avanzar en la mejora de la salud de la poblaciéon
trabajadora en general, es trabajar para la igualdad de oportunidades y de
trato en la sociedad en su globalidad, es contribuir a erradicar la discriminacién
y la desigualdad entre mujeres y hombres en nuestro entorno cercano y lejano.

2. BREVE REFERENCIA NORMATIV

La entrada en vigor de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres', supuso dejar patente que existe desigualdad de
género en el ambito laboral y que es necesario abordar la lucha contra la misma
a través de acciones y medidas concretas.

Esto motivd, en un primer momento, que las empresas que tuvieran mas de
250 personas trabajadoras en plantilla tuvieran que negociar un Plan de Igual-
dad (PI)>.

El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garan-
tia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, posteriormente desarrollados por el RD 901/2020 de
Planes de Igualdad y el RD 902/2020 de Igualdad Retributiva, introdujo una
serie de modificaciones en los planes de igualdad, siendo la principal ampliar

'En adelante, en algunos casos, se utilizaran las siglas LOI para referiros de manera abreviada a la Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
2En adelante, en algunos casos, se utilizaran las siglas Pl para referirnos al Plan de Igualdad de manera abreviada.




la existencia gradual de la obligacién de contar con los mismos a las empresas
con 50 o mas personas trabajadoras a partir del pasado mes de marzo de 2021.

A dia de hoy, es obligatorio para todas las empresas con 50 o mas
personas trabajadoras negociar un PI.

También deberan negociar un plan de igualdad:
- Empresas obligadas por el convenio colectivo.

- Aquellas en las que la autoridad laboral lo hubiera acordado en un procedi-
miento sancionador.

3. DEFINICION: QUE ES UN PLAN DE 16U3LDAD

Tal y como lo define el articulo 46.1 de la LOI, los Planes de Igualdad son un
“conjunto ordenado de medlidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
Los planes fijaran los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y précticas a
adoptar para su consecucion y los sistemas de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados”.

VM08 POR PARTES, ¢QUE SIGNIFICA ES0?

- Que la LOl exige que en el plan se negocien una serie de medidas ordena-
das para eliminar las barreras que impiden o dificultan la igualdad real ente
mujeres y hombres y que provocan o permiten la discriminacion por razén
de sexo.



- Que, para eso, con caracter previo a la elaboracién del plan en si mismo,
se ha de elaborar un diagnéstico de situaciéon entre mujeres y hombres.
Es decir, se ha de analizar cual es el escenario del que se parte para estable-
cer medidas que sean Utiles y concretas para la empresa de que se trata con
el fin de conseguir el objetivo que se persigue: la igualdad entre sexos y la
no discriminacion.

- Que se han de fijar los objetivos concretos y coherentes con el objetivo ge-
neral (lograr la igualdad en la empresa) y la forma que se plantea para ello
(estrategias y préacticas), asi como los sistemas de seguimiento y evaluacion
que vayan verificando el cumplimiento de los mismos.

AVANCEMOS UN POCO M3S: QUE MEDIDAS DE IGUALDAD SE NEGOCIAN EN EL PI

La LOP establece que contendrd, al menos, las siguientes materias:
- Proceso de seleccién y contratacion.
- Clasificacion profesional.
- Formacion.
- Promocién profesional.
- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacién femenina.
- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

En realidad, si leemos con detenimiento estas “materias” podremos compro-
bar que se trata de cuestiones donde, con mayor frecuencia, la igualdad entre

3Articulo 46.2 de la LOI.



unos y otras escasea o directamente no se da y donde, por el contrario, la
discriminacién por razén de sexo estd presente, de manera tacita o expresa.
Pensemos si no en los procesos de contratacion: jpara un mismo puesto de
trabajo se contrata con mas frecuencia a mujeres o a hombres? Y en cuanto a la
promocién: ja quién se suele promocionar en tu empresa? ;A trabajo de igual
valor se paga el mismo salario?

¢Quiénes ocupan los puestos de mayor responsabilidad en tu sector? ; Has senti-
do o ha sido testigo de acoso sexual o por razén de sexo? Y ojo, el acoso sexual
no es solo que no accedas a las proposiciones sexuales de un compafiero/a o de
una persona de mayor rango...

TIENES DUDAS

Sl

sobre lo que es y no es el acoso sexual o por razén de sexo, te animamos
a que entres en nuestra web y eches un
vistazo a esta publicacién: “Acoso sexual y por razén de sexo”.

Ahora bien, este listado de materias que especifica la ley no son las Unicas sobre
las que se pueden establecer medidas de accién positiva, ni éstas (las acciones
positivas) son el Unico tipo de medidas que se pueden negociar; de hecho, es
esencial que antes de adoptar medidas de accién positiva y correctoras, sean
detectadas y eliminadas posibles situaciones discriminatorias con caracter previo
a la negociacion del PI.

ES ALGO AS| comoO

el principio de accion preventiva que nos obliga a evitar y combatir los
riesgos en el origen.

En este sentido, a las competencias que el art. 64 del Estatuto de los Tra-
bajadores reconoce al comité de empresa se afade una nueva labor de



vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. Al hablar de respeto de igualdad
de trato es necesario tener en cuenta el reconocimiento de los derechos
de las personas LGTBI, lo que reafirma la necesidad de incorporar la pers-
pectiva interseccional en todos los dmbitos de accién y labor sindical en los
centros de trabajo.

4. QUIENES ESTAN IMPLICADOS EN EL PI

El Plan de Igualdad debe ser negociado entre la empresa y la representa-
cién legal de la plantilla. Ambas partes tienen que participar en cada una
de las fases: elaboracién y disefio, desarrollo, seguimiento y evaluacion.
Ademas, es importante la participacion de los trabajadores y las trabajado-
ras, y no sélo de sus representantes, en todo el proceso que define el Plan
de Igualdad.

A LOS TRABAJADORES

IMPLICAR A LAS TRABAJADORAS Y

es aprovechar el saber de las personas, es implicarlas en la efectividad
y en la aplicacién de los Planes de Igualdad.

4.1. ¢V QUE PaSa SI NO HaV REPRESENTACION LEGAL DE L3S TRABAJADORAS
Y L0S TRAB4JADORES EN L2 EMPRESA?

En caso de empresas que no cuentan con representacién legal de personas
trabajadoras y no se promuevan elecciones a érganos de representacion
legal de las mismas, la interlocucién en la negociacion del Plan de Igual-
dad se llevaréd a cabo por una representacion de las personas trabajadoras,
integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos repre-
sentativos del sector al que pertenezca la empresa, con legitimacién para
formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo que les sea
de aplicacion.




5. ELABORACION DEL PLAN DE 16UALDAD (PI): FaSES

La puesta en marcha de un Plan de Igualdad requiere un proceso ordenado y
coherente que nos ayude en la negociacién, puesta en marcha y revisién para
conseguir alcanzar realmente el objetivo que nos planteamos y no cumplir con el
mandato legal Unicamente “en papel”. Este proceso puede articularse en torno
a distintas fases sucesivas y/o simultaneas.

FASE 1: COMPROMISO Y COMUNICACION 3 L3 PLANTILLA

Esta fase es importante porque solo desde un compromiso honesto, real y firme
por parte de la direccién de la empresa se podré negociar un Plan de Igualdad
honesto, real y firme. Pero el compromiso no sélo es cosa de la direccién, sino
que todas las personas trabajadoras de la empresa, con sus representantes a la
cabeza, han de estar comprometidas honesta, real y firmemente en la elabora-
cién del Plan de Igualdad. Asi, y sélo asi, el Pl serd un éxito y contribuird a la
igualdad real entre trabajadoras y trabajadores, entre mujeres y hombres, dentro
y fuera de la empresa.

Es conveniente que este compromiso quede plasmado por escrito como un ges-
to de mayor consciencia que ayude a visibilizarlo, a convertirlo en algo tangible.

A partir de este momento, el conjunto de las personas que integran la empresa debe
conocer cada aspecto relativo al Pl: las actividades que se van a realizar, los objetivos
concretos que se persiguen, las modificaciones que, en su caso, se vayan realizando,
cémo se desarrollara el proceso, las personas responsables del proceso...

La estrategia de comunicacién serd disefiada para cada empresa teniendo en
cuenta sus caracteristicas, los medios de comunicaciéon que habitualmente se
emplean, la organizacién de la misma, el tamafio, etc.

FASE 2: CONSTITUCION DE L2 COMISION NEGOCIADORA

Es obligacion de la empresa constituir una Comisién de Negociadora, con la re-
presentacion legal de las trabajadoras y los trabajadores, como medio para traba-
jar, negociar, velar por su aplicacion y revisar un Plan de Igualdad que sea eficaz.



El objetivo de la Comision serd el de crear un espacio de didlogo, participacion y
comunicacién, de tal manera que todos los acuerdos y medidas que se adopten
a lo largo del desarrollo del Plan se lleven a cabo con el mayor consenso posible
de las partes.

La Comisién Negociadora podra contar con apoyo y asesoramiento externo es-
pecializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito labo-
ral, quienes intervendran con voz, pero sin voto.

Cudles seran sus funciones:

1.

N

w

5.

o

Realizar un diagnéstico de situacion de mujeres y hombres que, como se
verd en el apartado siguiente, sirva para conocer la realidad de la empresa
y poner el foco en las necesidades que tiene en materia de igualdad, para
plantear medidas de mejora que sirvan para conseguir la igualdad real en-
tre las trabajadoras y los trabajadores.

Disenar las medidas del Plan, en virtud del diagnéstico, identificando las
prioritarias, los recursos necesarios para su aplicacion, los indicadores de
seguimiento para cada una de ellas y los instrumentos de recogida de in-
formacién necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacién, el crono-
grama de aplicaciéon y la persona o personas responsables de su impulso,
ejecucién, seguimiento y evaluacién.

Impulsar la implantacién del Pl, asi como cualquier funciéon adicional que
se haya determinado en la propia comisién o que pueda atribuirle la nor-
mativa y/o el convenio de aplicacion.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio
colectivo de aplicacién, o se acuerden por la propia comisién, incluida la
remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

Ademas, correspondera a la comision negociadora el impulso de las pri-
meras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

Para desarrollar su trabajo con total garantia, podra dotarse de un regla-
mento de funcionamiento interno.




SPENSABLES

COMPLEMENTARIAS PERO INDI

SON FUNCIONES

la claridad en los objetivos que persigue, la visibilidad de las medidas que
se negocian y la escucha activa del sentir de la plantilla en su conjunto.

Una vez elaborado y aprobado el Plan de Igualdad por la Comisién, se puede
optar por mantener la misma como Comisién de Igualdad para las fases poste-
riores que son el seguimiento y evaluaciéon del Pl, o se puede optar por constituir
otra Comision de Seguimiento del Plan.

Si soy delegada o delegado de prevencién no formaré parte de esa comi-
sion, gverdad?

Lo més habitual es que sean otras compaferas y compafieros quienes se hagan
cargo de representar a la plantilla en esta comisién. Las delegadas y delegados
de prevencién tenéis ya mucho trabajo como consecuencia del cargo que os-
tentdis. Ahora bien, eso dependera de lo que decidais vosotras y vosotros en el
seno del comité de empresa.

No obstante, el hecho de que no forméis parte de la comisién no significa que
no podais (y debais) colaborar en todo lo relativo a los Planes de Igualdad. Es
indispensable que las delegadas y los delegados de prevencién, como repre-
sentantes expertas y expertos en las condiciones de trabajo desde el punto de
vista de la seguridad y la salud en el trabajo, participéis activamente acompa-
fiando, asesorando y apoyando a las companeras y compafieros presentes en la
Comisién para proporcionar una visién diferente y siempre complementaria para
conseguir, a través de la negociacion del Pl, la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

FASE 3: ELABORACION DEL DIAGNOSTICO DE GENERD

Antes de negociar: ;cual es el escenario del que partimos?

Un Plan de Igualdad ha de disefiarse teniendo en cuenta la realidad concreta de
cada empresa o sector. Para ello es necesario hacer un diagnéstico de situacion



que nos ayude a conocer el escenario del que partimos o, lo que es lo mismo, de-
tectar y valorar en qué aspectos se observan carencias en la empresa en relaciéon
con la igualdad entre mujeres y hombres y qué areas son susceptibles de mejora.

Este diagndstico se realizara en la Comisidon Negociadora del Plan y, segun el ar-
ticulo 46 de la LOl'y el RD 901/2020, para su elaboracién sera necesario realizar
un analisis pormenorizado, cuantitativo y cualitativo, de los siguientes aspectos.

1. Datos, desagregados por sexo, relativos a cada una de las areas que pueden
formar parte del plan de igualdad. Algunos ejemplos*:

*Extraido de la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas del Ministerio de Igualdad y
otros. https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf



http://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf




2. Los contenidos del convenio colectivo vigente, asi como de las normas in-
ternas, reglamentos o acuerdos de materias concretas que sean relevantes para
conocer el escenario en el que nos movemos.

3. Ademas, se pueden introducir materias adicionales a las sefaladas en el
articulo 46.2 de la LOI como puedan ser la salud laboral, violencia de género,
lenguaje y comunicacién no sexista, u otros.

FASE 4: ELABORACION DEL PLAN DE 16U3LDAD

Una vez finalizado el informe diagnéstico de género, se procedera a elaborar
el Plan de Igualdad. La LOI establece que los Planes de Igualdad deben conte-
ner:“[...] los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y préc-
ticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. "

O lo que es lo mismo, un buen Plan de Igualdad nos permitiré responder a las
siguientes preguntas:

* ;Para qué? Las posibles respuestas a esta pregunta nos deben permitir iden-
tificar los objetivos generales y especificos del Plan de Igualdad.

* ;Cémo? Una vez identificados los objetivos a alcanzar, serd necesario
negociar las medidas concretas destinadas a conseguir dichos obje-
tivos, por lo que cada objetivo debe conllevar una o varias medidas.
Cada medida de intervencién tiene que ir acompafiada de indicadores
que mediran el grado de implantacién de esa medida durante el segui-
miento del PI.

* ;Quiénes? Es aconsejable acordar y especificar las personas responsables
de ejecutar cada accion.

¢ ;Cuanto tiempo? Los Planes de Igualdad no deben ser atemporales, es
decir, deben tener un periodo de vigencia, que se acordaré por las partes
negociadoras, sin que pueda ser superior a cuatro afios.

* Articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.




* ¢(Cuando y como lo voy a evaluar? Es necesario especificar los sistemas de
seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad a través de indicadores de
evaluaciéon de cada medida con la finalidad de garantizar su cumplimiento.

* ¢Con qué? Ya que las politicas de igualdad en la empresa no se hacen a
coste cero, deberemos cuantificar econdmicamente estas medidas, con qué
recursos va a contar y garantizar su provision.

Cuando se [} Cuéndo se
vaa medira su
desarrollar [ cumplimiento

¢Qué
objetivo
satisface?

Coémo se a [ Quién es el
ejecutar responsable

De cualquier manera, el contenido minimo de los planes de igualdad, ya sean de
caracter voluntario u obligatorio, serd, en este orden, el siguiente®:

a. Breve presentacion con los datos de la empresa.

b. Determinacién de las partes que los conciertan.

c. Ambito personal, territorial y temporal.

d. Informe del diagnéstico de situacion de la empresa.

e. Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad
en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octu-
bre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f. Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos, generales y especificos,

del plan de igualdad.

¢ Articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro.



g. Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacion de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evo-
lucién de cada medida.

h. Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de
las medidas y objetivos.

i. Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion
de las medidas del plan de igualdad.

j- Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periddica.

k. Composicién y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacién y revisiéon periédica de los planes de igualdad.

. Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicaciéon, seguimiento,
evaluacién o revisién, en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacion.

NEGOCIADOS

TODOS ESTOS CONTENIDOS DEBEN SER

En caso de no llegar a acuerdo, siempre podemos acudir a Inspeccion de
Trabajo para que determine si el plan cumple los requisitos necesarios
que dispone la LOL.

FASE 5: REGISTRO DEL PLAN DE 1GU3LDAD

Una vez elaborado y negociado el Pl es necesario proceder a su registro, ahora bien,
itodos los planes son objeto de registro obligatorio? Si, todos, incluso los volunta-
rios, seran objeto de inscripcidn obligatoria en el Registro de Planes de Igualdad.

También seran objeto de depdsito voluntario todas aquellas medidas que sirvan
para prevenir la discriminacion entre mujeres y hombres, asi como las especificas
para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.




Por Ultimo, en cuanto a su tramitacién, todo lo relacionado con el registro se rige
por lo dispuesto en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios, acuerdos colectivos y planes de igualdad.

| NO CUMPLE LOS REQUISITOS LEGALES?

¢ QUE SUCEDE Sl ELP

En este caso, la autoridad laboral debera efectuar los requerimientos
necesarios para su subsanacién, quedando constancia de dicha
circunstancia en el Registro.

FaSE 6: IMPLEMENTACION

Esta fase supone la realizacién por parte de la empresa de las medidas esta-
blecidas en el Pl. Para que la implementacién sea efectiva y real se llevaran a
cabo cuantas reuniones de la Comisién de Igualdad/Comisién de Seguimiento
del Plan sean precisas para organizar el trabajo. Al igual que seran precisas
reuniones con las personas responsables para llevar a cabo la ejecucion de las
acciones descritas en el Plan, con la finalidad de revisar la planificacién y aclarar
las dudas que puedan surgir para implantarlas. El programa de trabajo debe
ajustarse y definir el tiempo para desarrollar cada una de las acciones y medi-
das y la secuencia de estas en una programacién por el tiempo que se acuerde
en el disefio del Plan.

En esta fase se debera prever un plan de comunicacion y participacién que in-
forme a todas las personas destinatarias del Pl, de forma clara y trasparente, de
las peculiaridades de la programacion, de quién es la persona responsable de
las acciones y medidas, de qué acciones y medidas se van a llevar a cabo, qué
recursos son necesarios para implantarlo, quiénes son las personas destinatarias
de cada una de las acciones y medidas y, lo que es méas importante, de los resul-
tados que se esperan obtener una vez implantado

FASE 7: SEGUIMIENTO V EVALUACION

El seguimiento del Plan de Igualdades esencial para conocer su desarrollo y el
grado de eficacia de las medidas propuestas, razén por la cual no debe dejarse
para el final, ni confundir con la evaluacién, sino que debe realizarse de forma



simultdnea a la ejecucién del Plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa.
Simultanear la ejecucién de las medidas previstas en el plan con el seguimiento
del mismo permite que, en cualquier momento, las medidas puedan ser revi-
sadas con el fin de afnadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcién de los efectos que se
vayan apreciando.

Por ultimo, el Pl debe contemplar, también, un sistema de evaluacién que per-
mita analizar el desarrollo del plan en su conjunto. El Real Decreto 901/2020
propone, al menos, que se realice una evaluaciéon intermedia y otra al final de la
vigencia del plan.

La realizacidn de estas acciones determinara la efectividad a corto, medio y largo
plazo de todas medidas adoptadas para la eliminacién de las discriminaciones o
desigualdades que se hayan podido detectar en el diagnéstico, corrigiendo esas
medidas o bien permitiendo establecer otras mas eficaces.

En definitiva, esta fase cierra el proceso de disefio y aplicacién del Plan de Igual-
dad de empresa y la base sobre la que se apoya la revision de aquel. La in-
formacién obtenida formara parte del nuevo diagndstico, que culminara en la
aprobacion de un nuevo Plan, y asi sucesivamente hasta que se haya conseguido
la igualdad en la empresa.

6. SI ERES DELEGADO0/A DE PREVENCION PUEDES...

Participar directa o indirectamente en todo lo que tiene que ver con la negocia-
cion, puesta en marcha y seguimiento del Plan de Igualdad.

Como comentdbamos anteriormente, el hecho de formar parte o no de la Co-
misién no determina que te impliques mas, menos o nada, en todo lo relativo a
conseguir la igualdad en tu empresa y a erradicar la discriminacion.

A veces tendemos a parcelar en exceso las esferas en las que intervenimos: “si
soy delegada o delegado de prevencién no participo en la comisién porque se
encargan otras companeras y companeros”. Este, u otro parecido, es el argu-




mento que solemos utilizar para no implicarnos en lo relativo a los Planes de
Igualdad de nuestra empresa. Y no lo hacemos con mala fe, sino todo lo con-
trario, buscando la eficiencia y la eficacia. Porque, de hecho, parcelar esta bien.
Nos ayuda a centrar esfuerzos, a especializarnos, a profundizar. Pero, en exceso,
perdemos perspectiva y, sobre todo, la posibilidad de aprovechar sinergias, ex-
periencias e intercambiar conocimientos.

La clase trabajadora unida somos mas fuerte, dentro de la empresa, en cada
centro de trabajo. Undmonos para ser mas fuertes.

1. SI ERES UNA TRABAJ4DOR 0 UN TRABAJADOR SEGURD
QUE TE INTERESA SABER QUE...

No importa cudl sea tu centro de trabajo, el tipo de contrato que tengas o la
duracién del mismo, el Plan de Igualdad sera de aplicacién a la totalidad de las
personas trabajadoras de la empresa, cualquiera que sea el niUmero de centros
de trabajo y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determina-
da y personas con contratos de puesta a disposicion.

Tu participacién en el Pl es clave y garantia de éxito. Asi que, si tienes alguna
duda, alguna sugerencia o propuesta de mejora, compartela a través del meca-
nismo de comunicacién interna que la empresa haya estimado a tal fin. El Pl es
un documento vivo y tu implicacion, importante.

8. PARA L REFLENION, PAR EMPODERARNOS,
PaRd PONERNOS EN aCCION...

En la Secretaria de Salud Laboral de CCOO de Madrid somos muy fans de los
lemas, eso que ahora llaman “frases inspiradoras”. Se llame como se Ilame, la
intencién es condensar en pocas palabras ideas sobre las que se asienta nuestra



manera de pensar como organizacién, que nos sirven para la reflexion y nos mo-
tivan para emprender el cambio.

Ahi van algunas ideas precisamente para eso. Ojald sirvan para que pongas el
foco en lo importante, que es: trabajar por y para la igualdad en el trabajo. Ojala
sirvan para que te empoderes, personal y colectivamente, y te ayuden a poner-
te... jmanos a la obral

- Trabajar por la igualdad es cosa de todas y de todos.
- No hace falta ser la causa para defenderla.

- El hecho de que tu no estés pasando una situacion similar no significa que
no puedas luchar por quiénes si la estan sufriendo.

- La igualdad real entre todas y todos es posible.

- Los Planes de Igualdad son una oportunidad para trabajar de manera real
por la igualdad.

- Rompamos el mito de que las desigualdades no existen.

- Si nos unimos, sumamos mucho mas.

- lgualdad es salud.

- Una sociedad igualitaria es una sociedad con una salud de hierro.

- Los pequefios gestos son claves para alcanzar los grandes cambios.

- Hasta los cambios mas grandes empiezan por un primer paso que puede
parecer muy pequefio.

- Creer que se puede es empezar a hacerlo posible.

- T4, yo, nosotras, nosotros podemos ser el motor del cambio y la transforma-
cién hacia una sociedad mas justa, equitativa, igualitaria y diversa.
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