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La Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas, ha sido
elaborada y editada por CECO (Confederacion de Empresarios de Cérdoba) dentro del
marco del acuerdo de concertacién social “Juntos X Cérdoba” con la Excma.
Diputacion de Cérdoba, en relacion a su linea estratégica para la promocién de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en las empresas.

La guia nace con el fin de facilitar a organizaciones y empresas, el proceso de
elaboracién y puesta en marcha de las medidas necesarias para la consecucién del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las
empresas.
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Presentacion.

En los ultimos afios, Espana ha ido avanzando en la integracion real y efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la sociedad,
desarrollando una serie de leyes y normativas destinadas a liquidar la deuda que aun
sigue pendiente con una de las mitades de nuestra sociedad: las mujeres. La sociedad
espafola necesita seguir avanzando sin ningun tipo de deuda que le impida alcanzar
un porvenir prospero para toda su ciudadania, libre de cualquier forma de desigualdad
y discriminacién.

Y en este camino hacia la igualdad, se necesita seguir dando pasos dentro de todos
los sectores socioecondmicos, con el fin de incorporar a la mujer en igualdad de tratoy
oportunidades junto al hombre, para remar al unisono hacia la consecucién no solo de
los resultados mds competitivos, sino también mdas sostenibles, equitativos e
igualitarios en la busqueda de dicho porvenir prospero.

La incorporacién igualitaria de la mujer junto al hombre en el mundo empresarial,
supone multitud de ventajas tal y como revela, el estudio de McKinsey & Company del
afo 2015:

Mejora la dinamica organizacional de la empresa, a contar con mas
visiones y puntos de vista. Un equipo de trabajo mixto e igualitario
llevard a la empresa a una mejor toma de decisiones. En dichas
decisiones, se veran reflejadas las necesidades a cubrir de las dos
mitades de la sociedad, la de mujeres y hombres, y ello supondra

siempre la posibilidad de mas beneficios para la empresa.

Se aprovecha, mas y mejor, el talento y la fidelizacién del personal

’ mas idéneo. Fijarse solo en los curriculos de una mitad de la

poblacién, los hombres, significa negar la posibilidad de incorporar

’ posibles mejores capacidades que puedan tener la otra mitad, las
mujeres, y esto repercute en la competitividad de la empresa.

Mejora el clima organizacional, ya que una mayor diversidad de los
equipos de trabajo y de sus liderazgos, promocionard relaciones
interpersonales mas equitativas y de mayor complicidad vy
cooperacion, que repercutird positivamente en la toma de decisiones,
con visiones mas amplias y equilibradas y por supuesto, en el
aumento de los beneficios para las empresas.
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https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-matters

Incrementa las ganancias de la empresa, segun lo demuestra el
/ estudio de McKinsey & Company que evidencia el hecho de que,
I aquellas empresas con mayor indice de igualdad de género, tienen un
15% mas de probabilidad de aumentar sus beneficios. Por ejemplo,
pueden establecer mas y mejores contratos con las administraciones
publicas, ya que dichas administraciones tienen sobre sus bases de
licitaciones y convenios, otorgar ventajas a aquellas empresas mas
igualitarias.

Promociona la imagen corporativa de la empresa, ya que refleja la

222 incorporacion del principio de igualdad en su dindmica organizativa,
principio basico que cada vez se va teniendo mas en cuenta dentro de
la sociedad, inspirando asi mayor indice de confianza.

Aumenta la clientela, ya que cuanto mayor sea la diversidad de

o PY @ servicios que ofrezca la empresa teniendo en cuenta la perspectiva de

.-. género, mayor serd el nimero de personas, mujeres y hombres, que
querran disponer de sus servicios.

En definitiva, la integracidn del principio de igualdad entre mujeres y hombres en el
mundo empresarial y organizacional, crea:

e Empresas y organizaciones mas productivas y competitivas.

e Empresas y organizaciones mas adaptadas a los cambios econdmicos y sociales
globales.

e Empresas y organizaciones con una mejor dindmica y clima laboral.

e Empresas y organizaciones con mejor imagen y reputacidn corporativa.

Pero la incorporacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, no alude
solo a una cuestién de obtencion de mayores beneficios para la empresa, sino que
constituye un principio de justicia en la reparacion social hacia esa otra mitad de la
poblacién, las mujeres, las cuales casi nunca fueron tenidas en cuenta y a las que
normalmente se les negd la posibilidad de alcanzar el mismo estado de bienestar que
los hombres. Incorporar a las mujeres, en equidad de oportunidades que los hombres
dentro del mundo empresarial, significa cumplir con los 5 principios basicos de la
Declaracion Universal de los DDHH: libertad, igualdad, dignidad, justicia y bien comun.

Por todo esto, desde CECO asumimos nuestro compromiso y responsabilidad de
lograr que dichos principios fundamentales, sean atribuibles tanto a mujeres y a
hombres dentro de todos los sectores socioecondmicos de la sociedad.
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https://www.un.org/es/documents/udhr/UDHR_booklet_SP_web.pdf

Sobre CECO.

CECO, Confederacién de Empresarios de Cérdoba, es una organizacién sin animo de
lucro de caracter profesional-empresarial, que se creé en el afio 1977 con el objetivo
de “representar, fomentar y defender los intereses generales de las empresas de
Cordoba y su provincia” ante todo tipo de organismos publicos y privados, vinculados a
la actividad socioecondmica, erigiéndose como interlocutora entre dichos organismos
y todas y cada una de las empresas a las que representa.

CECO constituye la principal organizacion empresarial de la provincia de Cdérdoba,
formando parte de la Confederacion de Empresarios de Andalucia (CEA), por lo que se
presenta ante el tejido empresarial cordobés, como una organizacion lider en la
defensa de los intereses socioecondmicos de todas y cada una de las organizaciones y
empresas a las que representa y alzandose como una de las mayores referencias de las
relaciones laborales de la provincia de Cordoba.

El conjunto de organizaciones territoriales, organizaciones sectoriales y miembros
asociados que se adhieren a CECO se pueden ver en la pagina web de nuestra entidad.

Objetivos de la guia.
La “Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas”,

@ pretende configurarse como un documento vivo y dinamico que guie a

\ J las organizaciones y empresas en su camino hacia la integracion del

de dotar de las herramientas y recursos necesarios para la implantacion y

principio de igualdad entre mujeres y hombres. Su objetivo principal es el

actualizacion de los planes de igualdad y el Registro Retributivo, en dicho camino
hacia la igualdad.

La guia se configura a partir de tres bloques practicos para la orientacion de todo
el proceso de implementacion de:

1. Medidas especificas para la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, en aquellas organizaciones o empresas que no estén obligadas a
tener un plan de igualdad propio, pero si a garantizar el principio de igualdad
en su politica organizativa.

2. Los Planes de lgualdad en aquellas organizaciones y empresas que estén
obligadas a tenerlo, describiendo de forma detallada sus objetivos,
finalidades, personas y 6rganos implicados, fases, recursos, etc., que son
necesarios para su elaboracion.
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https://www.cea.es/
https://ceco-cordoba.es/asociados/organizaciones-territoriales/
https://ceco-cordoba.es/asociados/organizaciones-sectoriales/
https://ceco-cordoba.es/asociados/miembros-asociados/
https://ceco-cordoba.es/asociados/miembros-asociados/
https://ceco-cordoba.es/asociate-a-ceco/

3. El Registro Salarial y Auditoria Retributiva para aquellas organizaciones y
empresas que estén obligadas a tenerlo, describiendo también, de forma
detallada, sus objetivos, finalidades, personas y drganos implicados, fases,
recursos, etc., que son necesarios para su elaboracién.

La necesidad de una politica de igualdad empresarial

No se puede negar ni dejar de reconocer el gran el avance que estan dando las
empresas y organizaciones en la aplicacion real del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, normalizando cada vez mas la igualdad de trato y oportunidades entre su
plantilla trabajadora. No obstante, las cifras son las cifras y, por mucho que algunos
sectores de la sociedad sigan negando la realidad, lo cierto es que aun las mujeres
siguen siendo las mayores perdedoras dentro del espacio laboral:

e Segun datos del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, durante la crisis por
la COVID-19, el 70% de las personas que perdieron su empleo fueron mujeres.
e Segun la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), también durante la
crisis COVID-19, se produjo una significativa reduccién en los salarios de las
personas trabajadoras, siendo del 14,9% en las mujeres y del 11,3% en los
hombres.
e Segln datos de Oxfam Intermodn, a consecuencia de la pandemia COVID-19:
v El 58% de las personas que se encontraron en una situacion de
vulnerabilidad laboral, eran mujeres.
v El 64% de las personas trabajadoras con bajos salarios, eran mujeres.
v Las mujeres ganaron un 20% menos de salario que los hombres.

Factores y situaciones de desigualdad de género en el mercado de trabajo.

Feminizacion Segregacion
de la pobreza

horizontal y
vertical

Menor tasa Menor prfser:'cia
fag en puestos de
e nctivitad repr%santacién
laboral y decision

Desigual
uso del
tiempo

Precariedad
[ELLEN

Cultura empresarial y Politicas de empleo

de las organizaciones sin perspectiva de
e l e

1 Falta de reconocimiento
Sodrecarga de Estereotipos | de autoridad y prestigio

responsabilidad PP
domestica y de cuidados de género pam;i:;;;::::i;::cm"

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Campaigns/Wages/globalwagereport#introduction
https://www.oxfam.org/es/informes/el-virus-de-la-desigualdad

Antes de la pandemia, la situacion no era mucho mejor. En la ultima Encuesta
Nacional sobre las condiciones de trabajo en Espaiia, elaborada por el INSST (Instituto
Nacional de la Seguridad Social y Trabajo) en el afio 2015, se evidenciaron las grandes
diferencias que existian, entre mujeres y hombres en sus condiciones laborales,
diferencias que se resumen de forma detallada en el articulo “La discriminacion
laboral mds alla de la brecha de género y el techo de cristal, con datos.”

Desde este lugar, se justifica con creces la evidente necesidad de una intervencién
publica sobre el tejido empresarial y todo tipo de actividad socioeconémica, para
acelerar el proceso hacia la consecucién real del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, intervencion que pasa por la obligatoriedad de cumplir con una serie de
mecanismos que son necesarios para atajar, de una vez por todas, este panorama
anteriormente descrito.

Marco normativo.

En la siguiente tabla, se describe el marco normativo aplicable a todas las
organizaciones y empresas para garantizar el principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

NORMATIVA APLICABLE A LAS EMPRESAS EN MATERIA DE IGUALDAD

NORMATIVA | AMBITO TITULO MEDIDAS
Directiva Europeo Aplicacién del | Cap. 1: Igualdad de
2006/54/CE principio de igualdad | retribucidn.
(...) en asuntos de
empleo y ocupacién. | C€ap. 3: Igualdad de trato en lo
que se refiere (..) a las
condiciones de trabajo.
Ley Orgdnica Estatal Principio de igualdad Art. 45: Obligacién a respetar
3/2007 efectiva entre la igualdad de trato vy
mujeres y hombres. oportunidades en el ambito
laboral.
Real Decreto | Estatal Sobre el registro y | Cap. II: Regulacion del
713/2010 depdsito de convenios | procedimiento de registro de
y acuerdos colectivo | convenios colectivos.
del trabajo.
Pacto de  Estatal Para el impulso de Med. 62: Obligacion de las
Estado contra politicas especificas empresas de implementar
la Violencia de para la erradicacion medidas y protocolos contra el
Género. 2017 acoso sexual y el acoso por
razones de sexo.
[ Diputacion s .IF:BAEEEC.?
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https://elpais.com/politica/2018/03/02/actualidad/1519999246_882483.html
https://elpais.com/politica/2018/03/02/actualidad/1519999246_882483.html
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:es:PDF
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:0023:0036:es:PDF
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/docs/Documento_Refundido_PEVG_2.pdf
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/docs/Documento_Refundido_PEVG_2.pdf
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/docs/Documento_Refundido_PEVG_2.pdf
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/pactoEstado/docs/Documento_Refundido_PEVG_2.pdf

Ley 9/2018

Real

Decreto-

Ley 6/2019

Real

Decreto

901/2020

Real

Decreto

902/2020

®

0e®
Fah

Autondmico | Para la promocién de

(Andalucia)

Estatal

Estatal

Estatal

la igualdad de género
en Andalucia

Medidas urgentes
para garantizar |la
igualdad de trato vy
oportunidades entre
mujeres y hombres.

Para la regulacion de
los planes de igualdad

Para la garantia de la
igualdad retributiva.

Art. 23.8: Las empresas estan
obligadas a respetar |Ia
igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito
laboral y (...) deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de
discriminacién laboral entre
mujeres y hombres.

Art. 45: Por el que se regula
qué tipo de empresas tienen
obligacion a implantar
medidas de igualdad/Plan de
Igualdad.

Art. 2: Ambito de aplicacion.
Art. 3: COmputo de la plantilla
trabajadora.

Art. 4: Lla obligacion de
garantizar el principio de
igualdad retributiva.

La normativa no solo obliga a la elaboracion de planes de igualdad

y registros retributivos, sino también al registro de estos a través

de la aplicacién REGCON (plataforma publica de registro y depdsito

de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de

igualdad).

Por otro lado, el incumplimiento de las obligaciones segiin normativa dara lugar a:

¢

Una serie de sanciones administrativas por parte de la Inspeccidn de Trabajo y

Seguridad Social, con multas que oscilan entre los 626€ y los 187.515€ euros,

dependiendo de la consideracion de gravedad del incumplimiento.

Ademas de la correspondiente sancidon administrativa, el Real Decreto 6/2019

dispone que, todas aquellas empresas y entidades que no dispongan de un Plan

de lgualdad, queden excluidas de forma automatica, de todo tipo de ayudas y

bonificaciones aplicables a su actividad econdmica por
Administracién Publica.
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https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-15239
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-12214
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/

Obligatoriedad del Plan de Igualdad y de Registro Retributivo. «

Igualdad de Trato y lgualdad Retributiva.
oportunidades.

o]f-FIiv L dle{lel Obligatoriedad de tener un Plan Obligatoriedad de Registro
NSRSl de Igualdad propio en los Retributivo y de realizar una

personas siguientes plazos: Auditoria Retributiva en los
trabajadoras. . Hasta el 06/03/2019: siguientes plazos:
empresas de >250. ° Desde el 14 de abril
. Hasta el 07/03/2020: de 2021 hasta el 14 de abril
empresas entre 151 a 250. de 2022.

° Hasta el 07/03/2021.:
empresas entre 101 a 150.

. Hasta el 07/03/2022:
empresas entre 50 a 100.

. Hasta el 14/01/2022: Todas
aquellas empresas que va
dispongan de un Plan de Igualdad
vigente antes de enero de 2021,
deberan realizar su adaptacion a
las disposiciones del Real
Decreto 901/2020.

o]f-£Iiv L e (Il Obligatoriedad de tener recogidas Obligatoriedad de Registro

ISR medidas especificas para evitar Retributivo propio y

personas discriminacion entre mujeres y recomendacién de Auditorias

trabajadoras hombres. Retributivas.

Obligatoriedad de un Plan de Obligatoriedad de Registro

Igualdad si asi lo recoge en el Retributivo y de Auditoria

Convenio Colectivo del sector. Retributiva si asi lo recoge en
el Convenio Colectivo del
sector.

Obligatoriedad de un Plan de Obligatoriedad de Registro

Igualdad acordado por la Retributivo y de una

autoridad laboral pertinente a Auditoria Retributiva
partir de un procedimiento acordado por la autoridad
sancionador. laboral pertinente a partir de

un procedimiento

sancionador.
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En cualquier caso y mas alld de la obligatoriedad legal de disponer de una Plan de
lgualdad y de un Registro Retributivo, que regule toda la politica organizativa
empresarial en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, la implementacién de estos dos recursos de gestion, supone un valor
afiadido para la empresa.

La asuncién del compromiso propio para la consecucién real del principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres otorga, ademds de todos los beneficios
organizacionales vistos en la presentacidon de esta guia, otra serie de beneficios en la
promocion de la imagen corporativa de la empresa.

En la actualidad existe un sello de

distincion DIE, (Distintivo de Igualdad .

Empresarial) regulado por La Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo. Aunque dicha | ld d
distincion no comporta ningun tipo de QUO O
beneficio econémico directo si que, de &l n ﬁ Emp}’f}sa
forma indirecta, posiciona a las empresas 2020

dentro  de un mercado  global

comprometido en alcanzar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Ademas, cada vez mas son las entidades publicas y privadas de todo el mundo, las
gue escogen los servicios de empresas con DIE, por lo que todas aquellas que lo
tengan, ganaran en competitividad de mercado.

El computo de la plantilla trabajadora

En el Real Decreto 901/2020 (articulo 3), se regulan los criterios que deben seguir las
organizaciones y empresas para cuantificar el nimero de personas trabajadoras en
plantilla, de cara a la obligatoriedad de elaborar un Plan de Igualdad propio:

1. A los efectos de lo dispuesto en el articulo 45.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para el cdlculo del numero de personas que dan lugar a la obligacion de
elaborar un plan de igualdad, se tendrd en cuenta la plantilla total de la empresa,
teniendo en cuenta los siguientes criterios:

e Cualquiera que sea el numero de centros de trabajo de aquella.

e Cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas:

v’ Las personas con contratos fijos discontinuos.

Las personas con contratos de duracion determinada.
Las personas con contratos de puesta a disposicion.

ANERNERN

Las personas con contrato a tiempo parcial, en cualquiera de las tres
modalidades anteriormente citadas.

" IPRODECO

Instituto Provincial de
Desarrollo Econdmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba

=


https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/home.htm
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

e Las personas con contratos de duracion determinada, independientemente del
tipo de jornada, cuyos contratos hayan estado vigentes durante los 6 meses
anteriores, aunque en el momento de elaborar el plan de igualdad, se haya
extinguido ya su contrato.

Sobre los contratos de duraciéon determinada extinguidos

@ En relacidon al cdmputo de las personas trabajadoras con contratos de
® ~ o duracion determinada ya extinguidos, cada 100 dias de trabajo que
"‘ hayan realizado, se computara como una persona trabajadora mas.

2. El computo derivado de los cdlculos previstos en el apartado anterior deberd
efectuarse a efectos de comprobar que se alcanza el umbral de personas de plantilla
que hace obligatorio el plan de igualdad, al menos, el ultimo dia de los meses de junio
y diciembre de cada aiio.

3. Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad,
cualquiera que sea el momento en que esto se produzca, nacerd la obligacion de
negociar, elaborar y aplicar el plan de igualdad. Esta obligacion se mantendrd aun
cuando el numero de personas trabajadoras se situe por debajo de cincuenta, una vez
constituida la comision negociadora y hasta que concluya el periodo de vigencia del
plan acordado en el mismo, o en su caso, durante cuatro afios.

me==== Ejemplo practico.
Supongamos que su empresa estd formada por dos centros de trabajo. Al 31 de junio

del presente afio, la plantilla trabajadora se distribuia segun los datos de la siguiente
tabla:

CENTRO DE CENTRO DE
TRABAJO 1 TRABAJO 2

Contratos indefinidos 3 6
C. obra y servicio 8 12
C. eventuales 6 8
C. eventuales extinguidos en los 6 meses 6 8
anteriores

N.2 horas trabajadas de los contratos extinguidos 900 HORAS 1250 HORAS

Para realizar el cbmputo, se tiene en cuenta los siguientes criterios:
e Contabilizar el total de la plantilla cuyos contratos esté en ese momento en
vigor, independientemente del tipo de contrato y el tipo de jornada.
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e Contabilizar el niumero de horas trabajadas en los contratos que se
extinguieron en los 6 meses anteriores. Por cada 100 horas que fueron
trabajadas, se contabilizara una persona trabajadora mas.

Tipo de contratos Cémputo
Indefinidas 9
Obra y servicio 20

Eventuales en vigor 14
Eventuales extinguidos (1250+900) /100: 21,5 (22) *
Total de personas en plantilla 65

(*) Todos los resultados con decimales se redondean a la alza independientemente de la cifra decimal.

éDebe elaborar un plan de igualdad? Si.
&Y un Registro Retributivo? Si.

Preguntas frecuentes

1. Si mi empresa tiene menos de 50 personas en plantilla
.ﬂ é¢Tengo que adoptar algun tipo de medida en relacién al
-. principio de igualdad entre mujeres y hombres?

Si. Todas las organizaciones y empresas de menos de 50 personas en plantilla tienen
gue tener recogido como minimo, un documento oficial en el que estén registradas
medidas especificas para:

e Elfomento del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en toda las politica organizativa de la organizacion.

e Actuaciones encaminadas a diagnosticar e intervenir sobre posibles
situaciones de discriminacién por razones de sexo.

e Protocolo de actuacién contra el acoso por razones de sexo y acoso sexual.

materia de género, ademds del Plan de Igualdad y el
-. Registro Salarial?

ﬂ 2. ¢{Mi empresa tiene algun tipo de obligaciéon adicional, en

Si. La Ley Organica 7/2007 de Igualdad entre hombres y mujeres, establece en su
articulo 48, en relacidén con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la obligacién
de las empresas de arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto

del mismo.
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No obstante, ninguna de estas disposiciones detalla en qué deben consistir estos
procedimientos y cudles deben ser los protocolos de actuacidén para prevenir y actuar
frente a este tipo de situaciones, por lo que se deben seguir las recomendaciones de
los entidades expertas al respecto.

3. El personal becario u otras personas vinculadas con la
empresa por relaciones no laborales écomputan como
plantilla a efectos de la obligatoriedad de negociar el plan
de igualdad?

NO. Unicamente computan como plantilla trabajadora, aquellas personas que estén
contratadas por cuenta ajena.

4. ¢(Deben computarse en la plantilla de la empresa, las
personas cedidas por empresas de trabajo temporal?

Si. Para el célculo del nimero de personas que dan lugar a la obligacién de elaborar
un plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, incluidas las
personas cedidas en virtud de contratos de puesta a disposicidn.

5. Las empresas que no estén obligadas a elaborar un plan de
igualdad pero que decidan
voluntaria, ¢deben aplicar el procedimiento regulado en el
articulo 5 del Real Decreto 901/2020?

elaborarlo de manera

Si. El articulo 2.4 del Real Decreto 901/2020 indica que los planes voluntarios deben
ser consultados o negociados con la representacion legal de las personas trabajadoras,
siéndoles de aplicacion, lo regulado en este real decreto cuando asi resulte de su
contenido. Asi pues, en el caso de que sean negociados, el procedimiento de
negociacion serd el que establece el articulo.
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BLOQUE 1: EL ACUERDO
COLECTIVO DE MEDIDAS DE
IGUALDAD

Desarrollo Econdmico



Para aquellas organizaciones y empresas de menos de 50 personas trabajadoras en
plantilla, la normativa no obliga a tener un Plan de Igualdad propio, pero si a tener
recogido en un acuerdo colectivo, un conjunto de medidas concretas que garantice el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en su politica
organizacional.

Esta bloque de contenidos de la guia, ira destinada a facilitar a este tipo de empresas
el proceso que deben seguir para elaborar dicho acuerdo colectivo.

" IPRODECO

Instituto Provincial de
Desarrollo Econdmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba



1. Consideraciones previas
Antes de iniciar el proceso de elaboraciéon del documento marco que
recojan las medidas en materia de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres que regulard la politica de gestion de la
empresa, se debe tener en cuenta los siguientes aspectos:

1.1. Qué medidas se deben recoger

En el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2018-2020, firmado por
representantes del CEOE (Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales),
CEPYME (Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana empresa) y por los
sindicatos de CCOO y UGT, se acordo ratificar el lll Acuerdo del aifio 2015, que en su
punto 6, relativo a la igualdad de trato y oportunidades, recoge los siguientes aspectos
a tener en cuenta:

(...) lgualdad de género:

e Incluir criterios en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, a tener en cuenta en la negociacion colectiva, sobre: incorporacion de
clausulas de accion positiva; establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocion y formacion; eliminacion de denominaciones sexistas
en la clasificacion profesional; subsanacion de diferencias retributivas.

e Incorporar medidas o criterios que mejoren el acceso al empleo, la promocion y
la formacion, prestando especial atencion a la contratacion de mujeres en
aquellos sectores en los que se encuentren subrepresentadas. {...)

e Establecer medidas de conciliacion de la vida laboral y personal/familiar que
compatibilicen las necesidades de las plantillas trabajadoras y de las empresas.

e Abordar la prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, a través de
medidas de prevencion como la negociacion de protocolos de actuacion que
permitan erradicar este tipo de acciones y actitudes en las empresas.

e Facilitar a través de la negociacion colectiva el ejercicio efectivo de los derechos
reconocidos en el ambito laboral a las victimas de violencia de género por la Ley
Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género.

Ademas de estas medidas ratificadas, se introdujeron también en el Ultimo acuerdo
del 2018, algunas medidas mas que no estaban recogidas en el anterior:

e Desarrollo de un sistema de atencion a la dependencia y la infancia que dé la
cobertura necesaria para que, la actividad profesional retribuida de las mujeres
en las empresas, no se vea tan afectada como en la actualidad por estas
contingencias.
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e Desarrollo de un sistema de equiparacion en las condiciones de disfrute de los
permisos de maternidad/paternidad o de las reducciones de jornada, de manera
que se incentive desde el poder publico que, mujeres y hombres, se acojan al
ejercicio del derecho de forma equitativa, igualitaria e intransferible.

e Desarrollo de un estudio cualitativo del sistema de pluses y complementos
salariales, midiendo su impacto de género y que informe adecuadamente a las
comisiones negociadoras de los convenios colectivos, para la adaptacion de los
mismos a criterios que no conlleven un impacto de género.

éCuales son las principales situaciones de deficiencia o
discriminacion de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, que se suelen encontrar en el espacio empresarial?

e Los sistemas de seleccidon de personal y promocion profesional
pueden estar influidos por estereotipos y practicas
socioculturales de género y pueden contener criterios sexistas
gue penalicen, de alguna manera u otra, a las mujeres.

1.2. Ddnde se recogen dichas medidas

La norma dicta que aquellas organizaciones o empresas que no estén obligadas a
implementar un Plan de Igualdad propio, tendran que acogerse a las medidas relativas
a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, recogidas en el
Convenio Colectivo al que se estén adheridas.

En el caso de que el Convenio Colectivo que le es propio, no tenga recogida ningun
tipo de medidas en relacion al principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, la empresa tendra que iniciar los cauces formales para instar a las
entidades competentes, a que realicen las modificaciones oportunas del convenio para
tal fin.

En cualquier caso, la empresa tendrd que iniciar un procedimiento de negociacién
colectiva, con el fin de elaborar un documento marco oficial donde se recojan las
medidas sobre materia de igualdad recogidas en los convenios colectivos de su
actividad. Si dichos convenios no tienen recogidas ningun tipo de medidas al respecto,
mientras que se realizan las modificaciones oportunas, la empresa tendra que redactar
las suyas propias también mediante un procedimiento de negociacién colectiva.
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1.3. Quién puede iniciar el procedimiento de negociacion colectiva «
El procedimiento de negociacién colectiva para la elaboracién de un documento

marco formal que recoja medidas en relacién al principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el protocolo de actuacidon frente al

acoso por razones de sexo y el acoso sexual, podrd ser puesto en marcha por la

delegacidn representante del personal trabajador, junto a una representacion de la

propia organizacion o empresa.

Composicion de la Delegacion Representante del personal

(O] EIaIFL ol g RO R T (=R e GRS N IS EMl Estan obligadas a tener un Comité de

en plantilla. Empresa.

Organizaciones o | Obligacion s[-W Organizaciones o empresas que tengan
(00T (=L e SR R R TV T @ | -2 VLT entre 30 y 49 personas trabajadoras en
personas trabajadoras | de personal. plantillas, estan obligadas a tener 3
en plantilla. delegados/as de personal.
Organizaciones o empresas que tengas
entre 29 y 10 personas trabajadoras en
plantilla, estan obligadas a tener 1
delegado/a de personal.
SN EGEN En  organizaciones o empresas de
de ICHE@ menos de 10 personas trabajadoras en
GI[-ERGIYEGIN plantilla, podran tener 1 delegado/a de
personal. personal, siempre y cuando asi se
decida por mayoria de la plantilla.

Normalmente, dentro de dicha delegacién de representantes del personal, hay
personas trabajadoras que representan también a uno o varios sindicatos laborales. En
el caso de que no exista dicha representacién sindical, se podra solicitar el
asesoramiento de uno o varios sindicatos, para que forme parte del procedimiento.

2. El documento marco en materia de igualdad
Dicho documento deberd estar negociado de forma conjunta por las
representaciones del personal trabajador y de la propia empresa.
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2.1. Objetivos
Los principales objetivos que se persiguen con la elaboracién del

\ Documento Marco en materia de Igualdad son:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la
organizacién y de la composicidon de la plantilla que la conforma, asi como la
gestion de los recursos humanos y las opiniones y necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

e |dentificar la incidencia que la gestion de recursos humanos tiene en la
existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificulten el avance en la consecucidn de la igualdad de oportunidades dentro
de la empresa.

e Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su
funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

2.2, Principios inspiradores del acuerdo

Los principios inspiradores del acuerdo en materia de
° implementacién de medidas de igualdad empresarial, podran ser

L consensuados por todas las partes implicadas en la elaboracién del documento
marco de medidas de igualdad. En cualquier caso, dichos principios tendran que estar

basados en los siguientes principios fundamentales:

e Asuncion por parte de la organizacion o empresa de los principios de no
discriminacion e igualdad de trato por razones de sexo.

e Rechazo de toda conducta (fisica, verbal o comportamental) que atente al
respeto y la dignidad de todas las personas trabajadoras por razones de sexo.

2.3. Elaboracion del documento marco
Aunque no se trate de un Plan de Igualdad, el Documento Marco
' debe contener de forma obligatoria, unos contenidos minimos que se
. .4 desarrollan a partir de una serie de fases:

. . -— e
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2.3.1. Suscripcion del compromiso de igualdad
Suscribir el compromiso de igualdad implica acabar con las
desigualdades que se detecten en la fase de diagndstico: eliminar la
brecha salarial, promover la corresponsabilidad, facilitar la conciliacion de
laboral, familiar y personal, asegurar la presencia de mujeres en cargos
directivos, prevenir y acabar con el acoso sexual o por razén de sexo. En
definitiva, conseguir la equidad en la empresa acabando con cualquier tipo de
discriminacion o desigualdad entre mujeres y hombres.

Modelo de compromiso

En [LUGAR], a [FECHA]
[NOMBRE_EMPRESA]

La [NOMBRE_EMPRESA] declara su compromiso en el establecimiento vy
desarrollo de medidas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
segun establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y toda la normativa que de esta ley se deriva.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacidon, asumimos el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas
las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extensiéon, en el conjunto de la sociedad. Para llevar a cabo este propdsito se
contara con la representacion legal de la plantilla trabajadora en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad. [FIRMA]

/Diia./D. [NOMBRE]. [CARGO]

Instituto Provincial de
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¢Quién lo firma?
Aunque el documento marco se elabore entre todos los miembros de la

@ _ @ representacion del personal trabajador y los representantes de la
..- empresa, serd la alta direcciéon de la empresa o la persona que esta

designe, la que firme el documento marco de medidas de igualdad.

Difusion del compromiso
Para comunicar el compromiso de la empresa con la igualdad, se
podran utilizar los cauces habituales que emplee dicha empresa para

informar a la plantilla trabajadora de aquellos comunicados que deben
ser conocidos necesariamente por ésta.

Cauces de difusion de informacion

e Colgar el documento fisicamente en el tablon de anuncios de cada centro de
trabajo, colgarlo de forma virtual si la empresa dispone de pagina web o cualquier
otro sistema virtual de gestién de redes sociales.

e Realizar una sesiéon informativa al respecto, bien para toda la plantilla o bien para
personas clave que después informen a quienes tienen a su cargo.

e Facilitarlo como documento para nuevas contrataciones.

2.3.2. Diagndstico de situacion
Se realizard un estudio de la situacion de la empresa en materia de
igualdad de trato y oportunidades. Para ello, se tendra en cuenta la tabla
seflalada_anteriormente en relacidn a las principales deficiencias en la
materia, que se suelen evidenciar en las empresas. También se debe
prestar especial atencidn a la posibilidad de que exista algun tipo de brecha salarial.

2.3.3. Redaccion de medidas
’ Para la redaccion de las medidas especificas de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, se tendrdn en cuenta

todas las deficiencias que fueron recogidas en el diagndstico.

En cualquier caso, dichas medidas tendran que enmarcarse dentro
del IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2018-2020 y de toda la
normativa vigente en el momento de su elaboracion:

e Acceso al empleo.
e Promocion.
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En la

Formacioén.

Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.
Salud laboral.

Otras situaciones diagnosticadas.

elaboracién de dichas medidas, es importante valorar la implementacién de

determinadas acciones positivas destinadas a suplir deficiencias o discriminaciones

gue se deriven del tradicional modelo socioecondmico y cultural en relacidon a

conductas discriminatorias o estereotipos de género.

ACCIONES POSITIVAS

Concepto que describe una estrategia temporal de intervencién
destinada a resolver situaciones, prejuicios, comportamientos y
practicas culturales, sociales y econdmicas que impide a un grupo
social minusvalorado o discriminado (en funcion de la raza, sexo,
situacidn fisica de discapacidad, etc.), alcanzar una situacién real de

igualdad de oportunidades.

i Medidas de acceso al empleo

Diputacion
de Cérdoba

Utilizar siempre un lenguaje no sexista en todo tipo de comunicaciones e
impresos internos.

Utilizar férmulas a la hora de ofertar un puesto que no desanimen a uno u otro
sexo.

Asegurar que las especificaciones del puesto de trabajo y las cualificaciones
requeridas son requisitos indispensables para ese puesto y no excluyan o
desanimen a un determinado sexo en su solicitud de empleo.

Eliminar de los cuestionarios, entrevistas, impresos de solicitud, etc., los datos
0 preguntas que sean sexistas o no relevantes para el puesto de trabajo.
Garantizar el acceso al empleo sin discriminacion por razén de sexo, mediante
pruebas de seleccidén objetivas y controladas.

Creacion de la figura del/la “Agente para la Igualdad”, que se incorporara a
todos los tribunales de seleccion donde al menos una mujer, sea miembro del
Comité Permanente de Igualdad de Oportunidades.

Cuando las vacantes se produzcan en sectores de escasa representacion
femenina, colocar anuncios que animen a las mujeres a solicitarlos, si reinen la
cualificacion requerida.

El contrato a tiempo parcial, debe ser voluntario y no puede convertirse en la
forma prioritaria de acceso de la mujer al trabajo.
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Obligatoriedad de realizar contratos de sustitucién, en casos de permisos y
excedencias parentales, asegurando que, si la sustituida es una mujer, la
sustituta también lo sea.

Proponer la contratacion de mujeres para sectores en los que estan
subrepresentadas.

e Medidas de retribucion salarial

Regular la estructura retributiva incluyendo las percepciones extrasalariales y
las mejoras sociales de cualquier clase y establecer que serd aplicable a todo el
personal, sea cual sea su modalidad de contratacidn, sin realizar excepciones de
ningun tipo respecto del contratado temporalmente o a tiempo parcial.
Introducir medidas de accion positiva que traten de eliminar situaciones de
desigualdad retributiva, fijando salarios minimos garantizados y estableciendo
incrementos salariales suplementarios al general con objetivo de equiparar las
categorias feminizadas con sus equivalentes masculinizadas.

Configurar un sistema de clasificaciéon profesional que garantice la no
discriminacion por razén de género.

Definir de forma completa y precisa los criterios de encuadramiento utilizados
para la clasificacion de los diferentes grupos profesionales y las categorias que
los integran.

Eliminar complementos sin causa o con causa confusa (como el complemento
de convenio) asi como prestaciones extrasalariales cuya regulacion sea
sospechosa (como en algunos casos el plus de transporte), etc.

= Medidas de promocion laboral

Acciones de sensibilizacién para el sexo que tiene mayor poder en la toma de
decisiones.

Revisar los sistemas de clasificacion profesional para evitar la existencia de
estereotipos de género.

Asegurar la promocion y ascensos de categorias en igualdad de condiciones
entre hombres y mujeres.

Incluir entre las funciones del departamento de Recursos Humanos y del cuadro
directivo intermedio, la busqueda de mujeres promocionables.

Establecer transitoriamente, una cuota de promocion de mujeres en
condiciones de igualdad de méritos y capacidad, hasta conseguir un equilibrio
de ambos sexos en la empresa. Esta cuota puede quedar fijada al comienzo de
cada afo conforme al porcentaje de representacion de la mujer e la plantilla.
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e Establecer un plazo temporal para garantizar la presencia de mujeres en todos
los niveles de responsabilidad de la empresa, asegurando la promocion de
ambos sexos, siguiendo la cuota de paridad.

CUOTA DE PARIDAD DE GENERO

Concepto que describe una Accidon Positiva que consiste en
® establecer, para un cargo, un porcentaje minimo de personas del sexo

ah gue ha sido histdricamente discriminado en el acceso a dicho cargo.

Dicho porcentaje se establece a partir de la cuota de género de 40/60.

B ====== Medidas de acceso a la formacion

e Elaborar con un anticipo de al menos tres meses, el plan de formacién de la
empresa.

e Realizar las acciones formativas programadas dentro del horario laboral.

e Adaptar las acciones formativas (duracidn, frecuencia, horario, etc.) de manera
gue permita también la conciliacion familiar, en caso de que no sea posible
realizar dicha formacion dentro del horario laboral.

e Garantizar la cuota de paridad en todas las acciones formativas.

e Organizar acciones especificas para las mujeres trabajadoras, con el fin de
aumentar su capacidad de empleabilidad y promocién laboral en tareas,
trabajo o funciones que tradicionalmente han sido ocupados por los hombres.

e Permitir el acceso a las acciones formativas a aquellas mujeres trabajadoras
gue se encuentren en una situacion de baja maternal o de excedencia por el
cuidado de personas dependientes a cargo.

===  Medidas de conciliacién
e Flexibilizar la jornada laboral siempre que sea posible.
e Implementar las condiciones de conciliacion familiar descritas en el Real
Decreto 6/2019 y relativas a:
v Control de salud en el embarazo.
v' Permisos de maternidad y paternidad.
v Fomento de la corresponsabilidad en el cuidado de personas
dependientes.

" IPRODECO

Institute Provincial de
Desarrollo Econdmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2019-3244

CORRESPONSABILIDAD

Concepto que describe la asuncién de la responsabilidad de manera
equitativa entre ambos sexos, en la realizacion de las tareas
domeésticas y el cuidado de personas dependientes, rompiendo asi
con la deconstruccién de estereotipos, mandatos sociales, mitos y
creencias en torno a capacidades, espacios o roles de cada género.

mi==—= Medidas de salud laboral
e Medidas referidas a la vigilancia de la salud laboral, teniendo en cuenta las
diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, las cuales constituyen una

serie de factores de riesgo, tanto de enfermedades comunes como de
enfermedades laborales, que presentan diferencias significativas seguiin sexo.

2.4. Recapitulacion del proceso

K
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4
)
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NORMATIVA

e |V Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2018-2020.

REPRESENTACION

e Delegacion representante del personal.
e Representacion de la empresa.

DOCUMENTO TIPO

e Convenio Colectivo del sector empresarial o Documento Tipo
propio.

OBIJETIVO

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en la politica de gestion de la empresa.
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FASES

Suscripcion del compromiso.

Diagnostico.
Descripcion de medidas.

MEDIDAS

De acceso a la empleo.
De retribucién salarial.
De promociodn laboral.
De acceso a la formacion.
De conciliacion.

De salud laboral.

DIFUSION

Del compromiso de suscripcion.

De las medidas acordadas.
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BLOQUE 2: EL PLAN DE
IGUALDAD




Segun la normativa, todas aquellas organizaciones y empresas con igual o mas 50
personas trabajadoras en plantilla, tendran la obligacién de tener un Plan de Igualdad
propio, independientemente de que el Convenio Colectivo al que esté adherida su
actividad profesional, tenga recogido un Acuerdo Marco en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Esta bloque de contenidos de la guia estd destinado a facilitar el proceso de
diagndstico, elaboracion, aprobacion, registro y evaluacién del Plan de igualdad
empresarial.
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1. Consideraciones previas
Como ya se vio en el marco normativo de la guia, a partir de la
publicacion en B.O.E. del Real Decreto-ley 6/2019 de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
v hombres en el empleo y la ocupacidn, todas las organizaciones vy
empresas de igual o mas de 50 personas trabajadoras en plantilla, estardn obligadas a
elaborar y aprobar un Plan de Igualdad Laboral propio.

También se ha visto en la guia como debe realizar una empresa el computo de
personas trabajadoras para valorar si tiene la obligacion de elaborar y aprobar un Plan
de Igualdad propio, mas alla de las medidas de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, que puedan estar recogidas en el Convenio Colectivo del sector
profesional al que se adhiera la actividad de la empresa.

Siendo los Planes de Igualdad una obligacién exigible a todas las organizaciones y
empresas de igual o mas de 50 personas trabajadoras en plantilla, la iniciativa para su
elaboracién debe partir de la propia empresa. Sin embargo, ante la falta de toma de
decisiones al respecto, o incluso ante la negativa de la empresa a emprender el
procedimiento, la iniciativa podra partir del Comité de Empresa o a partir de la
iniciativa de otras personas trabajadoras de dicha empresa.

é¢Qué se debe hacer ante una posible falta de iniciativa de la

@ empresa?

— El Comité de empresa podra liderar el proceso, a través de una
:.% campafa de difusion al respecto y, desde ahi, crear una Comisién
o de lgualdad que sera la que emprenderd el procedimiento de
solicitar formalmente a la empresa el inicio de proceso para la
elaboracién de un plan de igualdad. De no recibir respuesta en un
plazo razonable o ante la negativa de la empresa de iniciar los
contactos que daran lugar a la realizacion del diagnostico vy
elaboracion del plan, se puede denunciar a la Inspeccion de

Trabajo.

En el supuesto de que una empresa obligada a tener su propio plan
de igualdad, no lo elabore, no lo apligue o incumpla
manifiestamente, incurrird en un procedimiento sancionador por
parte de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y, sin perjuicio de
la imposicién de la sancidon que corresponda por la comision de la
infraccion tipificada en el apartado 17 del articulo 8 de la LO 3/
2007, se aplicaran diferentes sanciones accesorias, entre las que
destaca la pérdida automatica de ayudas, bonificaciones y
beneficios.
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La exclusidon del acceso a tales beneficios sera durante seis meses
a contar desde la fecha de la resolucion de la autoridad laboral por
la que se acuerda dejar sin efecto la suspensidon y aplicar las
sanciones accesorias.

El Comité de Empresa podra recurrir a la Comision de Igualdad del
Convenio Colectivo al que esté adherida la empresa, para que
pueda actuar como mediadora entre la representacién legal de la

plantilla trabajadora y la empresa.

1.1. Sobre los grupos de empresas

Se hace necesario describir con mas detalle cdmo afecta toda la normativa a la
particularidad de los grupos de empresa y como debe llevarse a cabo la aplicacion de
dicha normativa.

En este sentido, los grupos de empresas podran optar por alguna de estas tres
opciones:

1. Elaborar un plan de igualdad unico, cuyo ambito de aplicacion afecten a
todas las empresas que configuran el grupo, independientemente de que
algunas de estas empresas no estén obligadas a tener un plan de igualdad
propio.

2. Elaborar varios planes de igualdad que rednan a varias empresas del grupo
con caracteristicas organizativas similares.

3. Elaborar un plan de igualdad por cada una de las empresas del grupo que
estén obligadas a tenerlo, es decir, para aquellas cuya plantilla trabajadora
esté compuesta por 50 o mas personas. Para las empresas del grupo de
menos de 50 personas en plantilla, se tendran que acoger a las medidas en
materia de igualdad dispuestas en el convenio colectivo donde esté
enmarcada su actividad profesional.

Si el grupo de empresas opta por elaborar un plan de igualdad Unico de aplicacion a
la totalidad de las empresas que conforma el grupo, se tendra que tener en cuenta las
siguientes cuestiones:

e Se debera justificar debidamente la conveniencia de disponer de un plan de
igualdad unico para todo el grupo de empresas o la conveniencia de disponer
de varios planes de igualdad.

e La negociacion de dicho plan debera regirse por el articulo 83.2 y 83.3 del ET
relativo a las negociaciones colectivas de los grupos de empresas.

" IPRODECO

Instituto Provincial de
Desarrollo Econdmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba



e Se deberd realizar un diagndstico individualizado por cada una de las empresas
gue conforman el grupo, con el fin de ajustar las medidas disefiadas a las

necesidades particulares de cada empresa.

Consideracion importante a tener en cuenta en la elaboracion
@ del Plan de Igualdad.

® ; ® La obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad nacera en el
'-‘ momento en el que se alcance el umbral de personas trabajadoras
gue lo haga obligatorio, cualquiera que sea el momento en que esta
situacidn se produzca, y se mantendra incluso aun cuando el nimero
de personas trabajadoras se sitle por debajo de 50, una vez
constituida la comisidén negociadora y hasta que concluya el periodo
de vigencia del plan acordado en el mismo o en su caso, durante 4
afos.

1.2, Preguntas frecuentes

1. ¢{Puede mi organizacion o empresa elaborar un plan de
igualdad propio, aunque no esté obligada por ley?

Si. De hecho, la recomendacién de toda la normativa es que todas las organizaciones
y empresas tengan un plan de igualdad propio, adaptado a sus circunstancias
concretas que aumente las garantias de asegurar el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

En la LO 3/2007, se establece la posibilidad de elaboracién e implementacion
voluntaria de un plan de igualdad para las organizaciones y empresas que sélo estén
obligadas a registrar medidas especificas sin necesidad de un plan propiamente dicho.

& Ademas, tal y como se dijo en la presentacion de esta
guia, el hecho de tener un plan de igualdad propio,

pr— |9uoldod ademds de mejorar la imagen corporativa de la
a 4 Emprgsfﬁ empresa, ofrece una serie de ventajas de
2020 competitividad, a partir de la obtencién del distintivo

DIE (Distinciéon en Igualdad Empresarial) y diversas
ventajas en relacion a subvenciones y a la adjudicacién de licitaciones de contratacion
publica.
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Ademas, en la misma ley en su articulo 49, se prevén medidas de fomento de la
igualdad, como el prestar un servicio gratuito de apoyo técnico y subvenciones
econdmicas, para la implantacion del plan de igualdad, especialmente para pequefas
y medianas empresas.

2. Mi empresa esta constituida por diferentes centros de
ﬂ trabajo é¢Estd obligada a tener un plan de igualdad por

-. cada uno de dichos centros de trabajo?

NO. Bastarda con tener un solo Plan de Igualdad que afecte al conjunto de centros de
trabajo, eso si, en dicho plan, se debera hacer un diagnéstico de la realidad de cada
centro de trabajo y disefiar medidas especificas a las diferentes realidades concretas
de cada uno de ellos.

3. Mi empresa esta constituida sélo por mujeres ¢También
esta obligada a tener un Plan de Igualdad propio?

Si. La obligatoriedad viene dada por el nimero de personas trabajadoras en plantilla
o por alguna de las disposiciones particulares. En cualquier caso, el plan de igualdad
persigue, entre otras cosas, romper con determinados comportamientos
organizacionales como, por ejemplo, acabar con el hecho de que determinados
sectores socioecondémicos estén muy feminizados (ninguna o escasa presencia de
hombres), como son los dedicados a servicios de limpieza o cuidados de personas
dependientes.

Por ello, uno de los principales objetivos de los planes de igualdad es el de romper
con los desequilibrios en relacion a la presencia de hombres o mujeres, dependiendo
del sector socioecondmico y dependiendo también de los puestos de trabajo.

Algunas organizaciones y empresas del Tercer Sector, estan constituidas sélo por
mujeres, precisamente porque sus objetivos organizacionales estan dirigidos al
fomento del liderazgo y emprendimiento de las mujeres, pero este hecho es una
salvedad para justificar que no haya presencias de hombres. Lo que normalmente
ocurre, es que aun esta muy arraigada la creencia, incluso entre las mujeres, de que
determinados tipos de actividades y trabajos son “mas propios de mujeres”, dando por
hecho, sin ningun tipo de evidencia empirica, el caracter innato de determinadas
habilidades de las mujeres como es el tema de los cuidados y la limpieza.
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TECHO DE CRISTAL
Desde la perspectiva de género, se denomina bajo el concepto de
o “Techo de Cristal” a la limitacion, directa o velada, de promocidny
- ascenso laboral de las mujeres.

Ademas, esta creencia provoca al mismo tiempo, que se les reste valor a
determinadas actividades socioeconémicas (derivado de la discriminacion histoérica
que ha sufrido normalmente la mujer como identidad social). Ocurre también otro
hecho significativo, existen organizaciones y empresas que aunque estén constituidas
principalmente por mujeres, los cargos de mayor responsabilidad suelen estar
ocupados por hombres, con mucha dificultad de las mujeres a promocionar a estos
puestos de responsabilidad dentro de la empresa, poniéndose de manifiesto el
fendmeno del Techo de Cristal.

Otro de los objetivos de la normativa en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, es el de romper con este tipo de creencias de cardcter cultural y
promocionar la paridad entre mujeres y hombres (40/60) en todos los sectores
socioeconémicos.

4. Mi empresa esta adherida a wuna organizacion
sectorial/territorial ¢Se puede regir por el plan de igualdad

-. que tenga dicha organizacion sectorial/territorial?

NO. Cierto es que toda empresa que esté adherida a cualquier tipo de organizacién
sectorial o territorial, podra elaborar su Plan de lgualdad siguiendo los criterios
marcados por dicha organizacion en su propio plan. Dichos criterios vendran recogidos
en los Anexos de dicha organizacion sectorial/territorial para la Negociacion Colectiva y
la Accién Sindical.

5. éPuede mi empresa emprender el proceso de elaboracion
O de un plan de igualdad propio sin contar con la
-. representacion de la plantilla trabajadora?

NO. Es cierto que se han llegado a dar casos de organizaciones y empresas que por
incumplimiento legal o por su propio interés socioecondmico, han elaborado sus
propios planes de igualdad y a posteriori, han convocado a la representacién legal de la
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plantilla trabajadora para que firmara dicho plan que ha sido elaborado de manera
unilateral.

Esta situacion, constituye causa suficiente para que se pueda emprender acciones
legales contra la empresa a través de la Inspeccion de Trabajo, ya que la ley 3/2007 en
su articulo 45, obliga a la negociacion de los planes de igualdad entre la propia
empresay la representacion legal de la plantilla trabajadora.

6. ¢Cualquier persona o grupo relacionado con la empresa
puede elaborar el plan de igualdad?

NO. Tendra que asumir esta funcién una persona o grupo que tenga competencias
especificas en la materia, para garantizar la viabilidad y eficacia del plan. Si la
organizaciéon o empresa no dispone de una figura cualificada al respecto, podra
contratar un servicio externo para la elaboracion del plan. Dicho servicio formara parte
de la propia Comision de lgualdad, con voz, pero sin voto, y a la que se le rendird
cuentas del proceso hasta que finalice.

2. Fases para la elaboracidn del Plan de Igualdad

Cualquier proceso de elaboracion de un plan de igualdad, tendra
' que responder a un conjunto de fases organizadas de manera
. o ordenada dentro de un contexto concreto, un tiempo determinado de

-~

YR cada fase y una serie de recursos (humanos, técnicos y materiales)
;|

para su realizacién, obedeciendo al siguiente esquema general:

Disenfo,
Diagnostico aprobaciony
registro

La puesta en
marcha del plan

Implementacidn

o Evaluacion
y seguimiento

A su vez, cada una de estas fases tendra que registrar una serie de pasos que tendran
que darse de forma sistematizada y progresiva con el fin de garantizar todo el proceso
de elaboracidn de la guia.
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A continuacién, se describe los elementos clave de cada una de las fases de
elaboracién:

e Puesta en marcha del proceso de elaboracion del plan de
igualdad : comunicacién y apertura de Ila negociacidon vy
constitucién de la comisidn negociadora.

¢ Realizacion del diagnéstico : recopilacion y andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos para conocer el grado de integracién
de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

¢ Disefio, aprobacidn y registro del plan de igualdad : definicion
de objetivos, disefio de medidas, establecimiento de indicadores
de seguimiento vy evaluacion, calendario de aplicacién,
aprobacién y registro del plan.

e Implantacion y seguimiento del plan de igualdad
comprobacién del grado de desarrollo y cumplimiento de las
medidas y valoracion de resultados.

¢ Evaluacion del plan de igualdad : valoracién del grado de
consecucion de los objetivos, resultados e impacto que ha tenido
el plan en la empresa.

2.1. Fase 1. Planificacion del proceso de elaboracion

2.1.1. Objetivos
Los objetivos de esta primera fase son:

)

\

e Adquirir el compromiso, por todas las partes implicadas, de elaborar dicho

} e Planificar todos los elementos previos necesarios, para iniciar el
proceso de elaboracién del plan de igualdad.

plan.

2.1.2. ¢{Quiénes tienen que intervenir?
Tendran que intervenir:
. . ° La representacion legal de la empresa.

.&. e La representacion legal de Ila plantilla

trabajadora.

Diputacion o Instituto Provincial de

de Cordoba = E.CE” T = L):s(.;‘:r’cal‘ljlsaccnn'm.m

[ N = |PRODEC

R



En cuanto a la representacion legal de la empresa, ésta tendrd que promover por
poder legitimo, todo el proceso de negociacién. Cuando se trate de un grupo de

empresas, la negociacion partird del érgano de representacion empresarial de dicho
grupo.

En relacion a la representacion legal de la plantilla trabajadora, tendrd poder
legitimo de intervenir en la negociacion del plan, los siguientes drganos:

El comité de empresa y/o las delegaciones de personal. También podran
participar las secciones sindicales, siempre y cuando asi sea acordado por el
comité de empresa y/o las delegaciones del personal.

El comité de intercentros de aquellas empresas que cuenten con varios centros
de trabajo, siempre y cuando tenga competencias para esta clase de
negociaciones.

Para los grupos de empresas, podran participar los sindicatos mas
representativos a nivel estatal, autonédmico o local, seglin el territorio de
actuacion de cada grupo, o aquellos que cuenten con un minimo del 10% de
representacion de la plantilla trabajadora.

Para aquellas empresas que no tengan que contar por ley con un comité de
empresa, podran intervenir en la negociacidn una representacion de la
plantilla trabajadora, asi como los sindicatos mas representativos del sector al
gue pertenezca cada empresa que tengan legitimacion para poder emprender
acciones negociadoras.

Para aquellas empresas que tengan diferentes centros de trabajo, pero que no
cuente con un comité de empresas, la representacion de la plantilla

trabajadora, se hard segun el proceso anteriormente citado.

La comision de igualdad tendra que estar integrada por un maximo

@ de 26 personas, 13 por cada una de las dos partes implicadas,
(] 6 [ ] plantilla trabajadora y empresa.
TN

¢

Por otro lado, dicha comision debera constituirse en un plazo
maxima de 10 dias desde que se haga oficial el anuncio del inicio
del proceso para la elaboracion del plan de igualdad.

" IPRODECO

Instituto Provincial de
Desarrollo Econdmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba




2.1.3. ¢{Qué actuaciones se llevan a cabo?
Son tres las actuaciones principales que se tienen que llevar a cabo en

() ' el proceso de negociacion del plan de igualdad:

Comunicacion Constitucion . s
Negociacion

del proceso

y apertura de de la comisién
la negociacion de igualdad

me === Comunicacion y apertura de la negociacion

Previamente a la constitucion de la comision negociadora del plan de igualad, tanto
la representacion de la empresa como de la plantilla trabajadora, tendran que
comunicar de manera oficial el inicio del procedimiento, a través de la emisidon de un
comunicado por escrito, en el que tendra que constar:

e La legitimacion para la negociacion, segun se establece en el articulo 5 del 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.

e El ambito de actuaciéon del plan de igualdad, detallando si es provincial,
autondmico, estatal, asi como también, si existen diversos centros de trabajo o
constituye un grupo de empresas.

e Las materias objeto de la negociacidn, conforme al articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo:

v" Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

NSRNIENIRN

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

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

v Infrarrepresentacion femenina o masculina.

v’ Retribuciones salariales.

v’ Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

v Otras cuestiones en materia de igualdad como son la violencia de

género, el lenguaje y comunicacion no sexista, salud laboral o
cualesquiera otras que se estimen.
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N Modelo de comunicacion y apertura de la Descargar
negociacion (Anexo 1). aqui
&
|

me==== Constitucion de la Comisidn de Igualdad
A la comision que se constituya para la negociacién, elaboracién e implementacién
del plan de igualdad, se le denominara Comision de Igualdad.

Dicha comisidn de igualdad, debera constituirse en un plazo maximo de 3 meses,
desde que la organizaciéon o empresa haya alcanzado el nimero minimo de personas
trabajadoras (50) que obliga a la realizacion del plan de igualdad o bien, cuando
también estén obligadas a la elaboracidn de dicho plan, aunque no alcance el minimo
de 50 personas trabajadoras, segun las excepciones normativas al respecto.

Consideraciones a tener en cuenta en la constitucion de la Comision de

Igualdad
Tendra que esta constituida de forma paritaria por mujeres y hombres, por cada una

de las dos partes implicadas.

Todos los miembros que la constituyan tendran que tener competencias en materia
de igualdad, adquiridas por formacién o por experiencia laboral.

El nUmero de personas que la integren, no podra ser mayor a 26 personas, 13 por
cada una de las dos representaciones.

Para las empresas que no cuente con representacion legal de la plantilla trabajadora
y que tenga que optar por el supuesto anteriormente descrito, la comisidon de
igualdad estara integrada por un total de 6 personas, 3 por cada una de las dos
partes implicadas, empresa y plantilla trabajadora.

La designacién de la presidencia de la comision de igualdad, tendra que llevarse a
cabo mediante un proceso de mutuo acuerdo de las dos partes implicadas que
guede reflejado en el acta de constitucion de la comision.

Se puede optar a que no exista la figura de la presidencia, en cuyo caso, se debera
guedar reflejado en el acto de constitucion de la comision, los procedimientos que
se llevaran a cabo para moderar el procedimiento.

El acta de constitucidon y cualquier otra acta que se elabore durante todo el proceso,
deberd estar firmado por dos personas, una por cada parte implicada, que tendran
las funciones de secretaria de la comision.

La comisién podra contar con asesoramiento y apoyo externo a través de la
contratacién de una persona o grupo experto en la materia. Dicho asesoramiento
podrd tener voz, pero no voto en las diferentes decisiones que se tomen.

Diputacién Sr — Instituto Provincial de
de Cordoba :E_l.:Dl SR, = Desarrollo Econdmico

de Cérdoba

[ . E——— = [PRODECO


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase1_Anexos_Guia_pdi.docx

N Modelo para la constitucion de Ia Descargar h
Comisidon de Igualdad (Anexo 2). aqui

.

Una vez constituida la Comisién de lgualdad encargada de llevar a cabo todo el
proceso de elaboracion del plan de igualdad, se tendra que redactar un Acta de
Constitucidn, en el que se recoja la siguiente informacion:

e Composicion de la comision, especificando a qué parte corresponde cada
persona.

e Funciones de la comision de igualdad.

e Régimen de funcionamiento y procedimiento en el que se haga constar, entre
otros elementos, el calendario de reuniones, el compromiso de
confidencialidad de las personas que integran la comision, asi como el
procedimiento de sustitucion de sus integrantes.

e Toda aquella informacidn que las partes estimen oportuna.

=im=——=_Negociacion del proceso.

Hay que dejar claro de nuevo que el proceso de negociacion no pasa por decidir si se
elabora o no el plan, ya que su elaboracién es de obligado cumplimiento segun los
requisitos estipulados por ley. Por ello, el objetivo principal del proceso de negociacién
de la Comision de Igualdad es el de valorar cdmo se va a llevar a cabo el proceso de
elaboracion, aprobacion e implementacion del plan de igualdad.

Consideraciones a tener en cuenta los procesos de negociacion de la Comision

de Igualdad
La negociacidn tendra que ponerse en marcha en el momento que, una de las dos
partes implicadas, tome la iniciativa de comenzar el procedimiento.
Se levantara acta de todas y cada una de las reuniones que se lleven a cabo durante
todo el procedimiento, las cuales deberan estar debidamente firmadas por las
personas responsables.
Debera regir durante todo el procedimiento de negociacidn, el principio de “buena
fe” de todos los miembros que componga la Comisidn de Igualdad.
El proceso debera estar regido también por una actitud de apertura y flexibilidad, sin
gue entre en contradiccion con normas éticas o legislativas, por cada uno de sus
miembros.

Cuando el proceso tope con algun tipo de conflicto de intereses, se podran formular
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por escrito las diferentes alternativas y pedir el asesoramiento de una figura
mediadora. En cualquier caso, todos los conflictos que surjan dentro de la
negociacion, deberdn ser resueltos bajo el procedimiento que la empresa tenga

estipulado.

Todos los miembros de la comision, tendran derecho a acceder a cuanta informacion
y documentacion estime oportuna y segln se establezca en el art. 46.2 de la LO
3/2007, con el fin de garantizar el éxito de todas y cada una de las fases.

Todos los miembros de la comisidn, tendrdn los mismos derechos y deberes que se
fijaron en la acta de constitucion.

La existencia de personas expertas, externas a la empresa, tendrd la obligacidon de
cumplir con el principio de confidencialidad de la informacién que maneje y no
podrd hacer uso de ésta para otros fines distintos a la elaboracidon del plan de
igualdad.

Todo el resultado que se derive de la negociacion, debera ser expresado por escrito
y firmado por ambas partes, para que pueda ser remitido a la autoridad competente
a efectos de su registro, depdsito y publicidad, segln esté estipulado por ley.

2.2. Fase 2. Realizacidon del diagnodstico
El fin ultimo de esta fase de diagndstico es detectar aquellos aspectos
o ambitos en los que puedan estar produciéndose situaciones de
desigualdad o discriminacién, sobre los que debera actuar el
futuro plan de igualdad. Para este fin, se debera recoger informacién de
toda la estructura y dindamica organizacional de la empresa, atendiendo a:

e Necesidades colectivas e individuales de todas las personas integrantes de la
empresa.

e Indices de participacion.

e Acceso a los recursos.

e Control de activos.

e Poder en latoma de decisiones.

2.2.1. Principios reguladores del proceso de diagndstico

Los principios reguladores de la fase de diagndstico seran:

e  Mainstreaming: enfoque
integrado de género. Se trata de aplicar la perspectiva
o de género en todo el proceso de diagnostico.
e Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion que ayuden a la toma de decisiones.
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Flexibilidad: el contenido, extensién y forma en que se realice respondera a las
necesidades concretas de la empresa identificadas en la negociacion.
Dinamismo: se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de
cada entidad.

Toda la informacion recogida en la fase de diagndstico, permitira a la Comisidén de

Igualdad evaluar hasta qué punto se esta produciendo algun tipo de discriminacién en

materia de género, asi como identificar los factores que puedan estar impidiendo

alcanzar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

dentro de la empresa.

Ademas de la Comision de lgualdad y el personal experto contratado
al respecto, la totalidad de la plantilla trabajadora podra participar de
forma activa en el proceso de diagndstico, a través de sus
aportaciones concretas sobre las circunstancias en materia de
igualdad, que afectan a sus condiciones de trabajo, asi como sus
propias opiniones y valoraciones sobre el tema.

2.2.2. Objetivos

Los principales objetivos que se persiguen en la fase de diagndstico son:

@ e I|dentificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades

Las

diagnéstico,

¢

entre mujeres y hombres estd integrada en el sistema general de
gestion empresarial.

Hacer visible la situaciéon de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y
detectar una posible segregacion horizontal y/o vertical.
Analizar los efectos que, para mujeres y hombres, tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacidn del trabajo y
las condiciones en que se presta.
Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion
de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.
Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas, y determinar ambitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integraran el
plan de igualdad.

2.2.3. Principales actuaciones a llevar a cabo
principales actuaciones que se llevardan a cabo en la fase de
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Planificacion Recopilacion

Comunicacion

m===== Planificacion de la dinamica de recogida de informacién
El primer paso a dar en la fase de diagndstico, es el de planificar la forma en la que se

va a recabar informacidn, asi como la seleccidén de los instrumentos de recogida de
dicha informacion (fichas, cuestionarios, grabaciones, entrevistas, etc.).

m===== Recopilacion de informacién

Se recopilara todo tipo de informacidn relevante. Serd la comisién de igualdad, la que
tendrd que determinar qué tipo de informacidn serd la oportuna para poder realizar un
diagnodstico exhaustivo de la realidad desde la perspectiva de género.

===  Analisis de la informacién

Toda la informacidn recabada se analizara sefalando los puntos fuertes, las propuestas
de mejora y las prioridades. Se identificaran los aspectos en que se producen
desigualdades, las causas que las generan y se propondran medidas de mejora para
solventarlas.

me==== Informe de diagnodstico

En el que se recoja un resumen del analisis llevado a cabo y los principales hallazgos
detectados en relacion al nivel de integracion, del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, en la dindmica organizacional.

m===== Comunicacion del diagndstico

Se tendra que realizar un programa de difusidén de toda la realidad diagnosticada para
que la totalidad de la plantilla trabajadora y toda la estructura de la organizacién o
empresa, tenga conocimiento de dicha realidad. Para ello, se recomienda utilizar los
cauces de difusion citados anteriormente en esta guia.
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Para el analisis de la informacién, se recomienda la aplicacién de la
metodologia DAFO: herramienta de estudio de la situacion de una

empresa, institucién, proyecto o persona, analizando sus

caracteristicas internas y su situacién externa y recogiendo la

informacidn en una matriz.

Aspectos favorables

empresa que facilitan el
principio de igualdad. Por
ejemplo, la existencia de
subvenciones para la

contratacion de mujeres

Aspectos desfavorables

Analisis Fortalezas Debilidades

MIEIGeW (Factores internos de la | (Factores internos de la
empresa que facilitan el | empresa que dificultan el
principio de igualdad. Por | principio de igualdad. Por
ejemplo, transparencia en | ejemplo, empresa muy
la politica de | masculinizada/feminizada).
contratacion).

Analisis Oportunidades Amenazas

DUl (Factores externos de la | (Factores externos de la

empresa que dificultan el
principio de igualdad. Por
falta de

para la

ejemplo,
financiacion
contratacidn de colectivos en

desempleadas de larga | riesgo de exclusion).

duracioén).

2.2.4. ¢{COmo se recoge la informacién?
Se deberd recoger informacién relativa a todos y cada uno de los elementos que
configura la dinamica organizacional de la empresa.

®
s

Cualquier tipo de datos u otra informacion que se recoja, debera
estar segregada por sexo.

La informacion que se recoja, tendrd que ser referida a todos los
centros de trabajo, areas y puestos de trabajo.

Se recogera informacion que permita el analisis de:

e El| grado de integracion del principio de igualdad dentro de la dinamica
organizacional.
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El impacto que tiene sobre mujeres y hombres, por separado.

los procesos técnicos y productivos.

La organizacién del trabajo.

Las condiciones de trabajo.

Los niveles jerarquicos que se presenta en la organizacion del personal.

El sistema de clasificacion profesional (grupos, categorias, puestos de trabajo,
etc.).

Los procesos de seleccion, contratacion y promocion.

2.2.5. {COmo se elabora el diagnéstico?

Tanto la recopilacion de informacion y el analisis de datos, se tendra que llevar a

cabo, siguiendo el sistema estipulado en el Anexo del Real Decreto 901/2020.

El orden a seguir en la recopilacion de informacion para su posterior analisis es:

mim=——=  Informacion basica de la empresa

En primer lugar, se debe recoger informacion general de la empresa relativa a datos

de identificacion de la organizacion o empresa:

Tipo de actividad.

Dimensiones.

Localizacion y dispersion geografica.
Historia.

Estructura organizativa.

¢

Diputacion T ——
de Cérdoba CECCO|s=nme:

o Modelos de plantilla para descargar Descargar aqui
= = e Registro de la informacion basica de la empresa. 3
p) (A
-
w
me=== Informacidn cuantitativa de la plantilla trabajadora
Relativa a:

Edad.

Tipo de vinculacién con la empresa: antigiiedad, relacién laboral y tipo de
contratacién y jornada.

Nivel de responsabilidad que ocupa.

Grupos profesionales y puestos de trabajo.

Nivel de formacidn.

Evolucién de la promocion laboral.

Representacion legal.
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Factores de andlisis de la informacion recogida

N.2
conforman

de personas que
la plantilla
segun sexo
Distribucidn de la
plantilla por puestos.

Estadistica sobre la edad
de la plantilla.

de
puestos de trabajo.

Distribucion los

de la
de

Distribucion

plantilla por nivel

estudios y puesto.

Distribucion de la
plantilla por puesto y
responsabilidades

familiares.
Distribucion de la
plantilla atendiendo a
las condiciones

laborales.

Horario y tipo

de jornada.

Diputacion
de Cérdoba
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Se considera empresa feminizada aquella en la que las

trabajadoras son mas del 60%. Por el contrario, se
considera empresa masculinizada cuando hay mas del 60%
de trabajadores.

Valorar como influyen los estereotipos de género al asignar
funciones (segregacion horizontal) o cdmo se reparten los
cargos de responsabilidad entre mujeres y hombres en la
empresa (segregacion vertical).

Valorar si existen franjas de edad en las que se concentra
mayor numero de mujeres o de hombres y si esta
concentracion puede estar relacionada con determinadas
etapas de la vida en que las responsabilidades de cuidado
son mayores.

Observar la antigiedad de mujeres y hombres en la
empresa, cruzandola con el n2 de hijas/os, permitira valorar
el grado de estabilidad y si las politicas de conciliacion
facilitan o no la permanencia de las mujeres en la empresa.
Permitird comprobar si existen diferencias entre mujeres y
hombres, si existe desequilibrio entre el nivel formativo y
las exigencias de cada puesto de trabajo y si, dicho
desequilibrio, afecta de manera diferente a mujeres y
hombres, qué porcentaje de la plantilla no tiene
cualificacion y si son en mayor medida de un sexo u otro.
Observar si hay puestos en los cuales existen diferencias
asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares.
Identificar los efectos que la situacion personal y familiar de
la plantilla puede tener en la presencia de mujeres vy
hombres en la empresa.

Analizar la estabilidad laboral de mujeres y hombres. Se
identificardn los distintos tipos de contratos y quiénes

disfrutan de ellos en mayor medida (mujeres u hombres).

Se identificaran los distintos tipos de horario (continuo o partido)
asi como el establecimiento de turnos de trabajo y quiénes
disfrutan de ellos en mayor medida (mujeres u hombres).
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Asimismo, se identificaran los distintos tipos de jornada (completa
o parcial).

Distribucion Comprobar los valores medios de los salarios, los complementos
(CIal N\l salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla,
salarios desagregados por sexo, y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual
valor.

Informacién obtenida de la Guia para la elaboracidn de planes de igualdades del Instituto de las Mujeres.

g 2 Modelos de plantilla para descargar Descargar
‘@' aqui
'2‘ e Herramienta para el analisis cuantitativo de la 3
plantilla. =
e Ejemplo practico. ']
(A
-

me=== Informacion del proceso de seleccion, contratacion, formacion y

promocion profesional
El objetivo es recabar informacién respecto a los procesos de seleccion,
@ contratacién, formacidon y promocion laboral para detectar posibles
desequilibrios o desigualdades.

Algunos de los instrumentos para la recogida de informacion de estos factores son:

e Seleccion del personal:
v" Formularios o solicitudes de ingreso en la empresa.
Anuncios publicados de ofertas de empleo.
Otras vias de solicitud de ofertas de empleo.
Guion de entrevistas.
Pruebas selectivas.

AN NN

Perfil de las personas que intervienen en el proceso.
v Otra documentacién oportuna.

e Promocidn del personal: planes de carrera, gestion y retencién del talento, etc.

e Formacion del personal: cuestionario de deteccidon de necesidades formativas,
plan de formacion del ultimo afio, programas de los cursos impartidos, etc.
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Factores de andlisis de la politica de gestion del personal de la empresa

En la selecciéon y 3 Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio, indicando
Wolgi: | [o[eldMMe[ W causa, edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de
personal contratacién y jornada, nivel jerdrquico, grupos profesionales o

puestos de trabajo y circunstancias personales y familiares.

° Criterios y canales de informacion y/o comunicacion
utilizados en los procesos de seleccién y contratacidn para
verificar si permiten una difusién que llegue por igual a mujeres y
hombres.

° Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los
formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccion, formacion y promocidn.

° Criterios, métodos y/o procesos utilizados para |la
descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi
como para la seleccion de personal, promocién profesional,
gestidn y retencion del talento.

. Si los criterios de seleccion estan basados en aspectos
objetivos relacionados con el puesto de trabajo y la capacitacion
profesional, o también en otros de caracter subjetivo, en los que
pueden intervenir estereotipos de género.

° Qué pruebas se realizan, quién las realiza, como se
desarrollan las entrevistas de trabajo, qué tipo de preguntas se
hacen y cdmo se interpretan y valoran las respuestas de
candidatas y candidatos al puesto de trabajo.

° Perfil de las personas que intervienen en los procesos de
seleccidn, gestion y retencion del talento, y en su caso, sobre su
formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de

género.
En la gestion del |3 Datos desagregados relativos al nUumero de personas que
programa W han recibido formacién por areas y/o departamentos en los
formacién ultimos aios, diferenciando también en funcion del tipo de

contenido de las acciones formativas, horario de imparticion,
permisos otorgados para la concurrencia a exdmenes y medidas
adoptadas para la adaptaciéon de la jornada ordinaria de trabajo
para la asistencia a cursos de formacién profesional.

° Informacién sobre la formacidon necesaria, que habra de ser
proporcionada por la empresa, para la adaptacion de la persona
trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de
trabajo.
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En la gestion de

promocion  del

personal

¢
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° Si se garantiza el acceso igualitario a programas formativos.

° Si las actividades formativas tienen lugar dentro o fuera de
la jornada de trabajo y si esto afecta de manera desigual a
mujeres y hombres.

° Si existen diferencias en los contenidos formativos y en los
objetivos que persigue dicha formacion cuando asisten mas
mujeres 0 mas hombres.

o Si el nimero de horas de las acciones formativas se
distribuyen por igual entre mujeres y hombres y entre los
diferentes puestos de trabajo.

° Si existen acciones formativas vinculadas con la promocion
y desarrollo profesional y si en estas participan mujeres vy
hombres por igual.

° Criterios y canales de informacion y/o comunicacion
utilizados en las convocatorias de formacidon para verificar si
permiten una difusién que llegue por igual a mujeres y hombres.

° Datos desagregados relativos a las promociones de los
ultimos afios, especificando nivel jeradrquico, grupo profesional,
puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de
formacién de origen y de los puestos a los que se ha
promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo objeto
de promocidn, indicando si las mismas estan vinculadas a
movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para
viajar u otros, e informacion sobre su difusion y publicidad.

° Criterios y canales de informacién y/o comunicacion
utilizados en los procesos de promocién profesional para verificar
si permiten una difusion que llegue por igual a mujeres y
hombres.

° Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccion
de personal en la promocién profesional y gestion y retencion del
talento.

° Si el sistema de promocion profesional estd basado en
criterios objetivos y se garantiza la participacion igualitaria de
toda la plantilla.

° Si existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de
responsabilidad.

° Si la descripcién del puesto de trabajo, o de los requisitos de
acceso, incluyen elementos que puedan incidir de manera
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desigual sobre las y los trabajadores, tales como movilidad
geografica, dedicacidn exclusiva, disponibilidad para viajar,
informacién sobre su difusién y publicidad.

. Si las necesidades de conciliacion afectan en el acceso a
puestos de responsabilidad y si lo hacen en la misma medida
entre las trabajadoras que entre los trabajadores.

° Si en la promocidn incide, (y cdmo lo hace) la formacion, los
méritos que se valoran, asi como el peso otorgado a la antigliedad
de la persona trabajadora, y la adecuacion de las capacidades al
perfil del puesto de trabajo a cubrir.

° Perfil de las personas que intervienen en los procesos de
promocion y gestion y retencion del talento, y en su caso, sobre
su formacién en materia de igualdad y sesgos inconscientes de

género.
L Modelo de plantilla para descargar Descargar aqui
'@' e Cuestionario sobre politicas de gestion de personal. 3
2 \amf \ (hd
-—
w
-

me==—= Informacion sobre el sistema de clasificacion profesional,
retribuciones y auditorias retributivas

Hay que tener en cuenta que, aunque el Plan de lgualdad recoja informacion de
diagnostico y medidas especificas en relacion a prevenir los desequilibrios en el
sistema de retribucion salarial, todas las organizaciones y empresas estan obligadas a
tener un registro salarial de toda su plantilla trabajadora, incluidos los cargos
directivos. Ademas, aquellas empresas con 2 50 personas trabajadoras en plantilla o
aquellas que se enmarquen en las excepciones descritas por ley, también tendran que
realizar una Auditoria Retributiva con el fin de detectar posibles situaciones de brecha
salarial.

Por esta misma razon, se describird el analisis del sistema de retribucion salarial, en el
ultimo bloque de la guia.

me=== Informacion sobre las condiciones de trabajo
La informacidn recabada se hara teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

e Tipos de jornadas laborales.
e Distribucion de los horarios laborales.
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e Turnos de trabajo.
e Existencias de retribuciones extraordinarias por rendimientos de trabajo.

e Medidas concretas para la prevencién de RRLL para todas las ocupaciones que
se desarrollen en la empresa.

e Posibilidades de acceso a los recursos digitales de la empresa.

e Descripcion de los sistemas de clasificacion y promocién laboral.

e Politica de suspension y extincion del contrato de trabajo.

e Protocolo de permisos y excedencias laborales y los motivos por los que se
pueden conceder el derecho.

e Politica sancionadora por faltas no justificadas.

e Gestion de la movilidad funcional y/o geografica.

e Otros que procedan.

L, Modelos de plantilla para descargar Descargar
'@' e Recogida de informacion sobre las condiciones de aqui
‘ - N trabajo (tablas, de la 19 a la 29 del documento). 3
A

mim=—=—= Informacién en materia de conciliaciéon laboral, familiar y
personal
Se recabard informacidn relativa a:

e Niveles de acceso, por sexo, a la politica de conciliacién de la empresa.

e Canales que se utilizan para informar sobre los derechos de conciliacién y sus
actualizaciones segun ley.

e Estadistica sobre los permisos y excedencias otorgadas en el ultimo afio,
sefialando el sexo de la persona, el motivo y el tiempo, ademds de las
caracteristicas laborales de la persona que se acogié al derecho (vinculacion
contractual, tipo de trabajo, grupo profesional, etc.).

e Medidas especificas para permitir la conciliacion personal y profesional
(flexibilidad de horarios, teletrabajo, etc.).

L Modelos de plantilla para descargar Descargar
'@‘ e Recogida de informacion en materia de conciliacion (tablas, aqui
A de la 30 a la 34 del documento). l,
- (A
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=== Informacion sobre la presencia de mujeres en la empresa
Se recabara informacién referente a:

e Numero de mujeres que trabajan en la empresa y sus condiciones laborales.

e Nivel de participacion de las mujeres en la toma de decisiones de la empresa.

e Correspondencia entre la formacién de las mujeres y el puesto y
responsabilidad que ocupa dentro de la empresa.

e Criterios que se utilizan para la descripcion de los perfiles profesionales,
valorando si se tienen en cuenta criterios especificos de la mujer.

e Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, para
valorar que puedan incurrir en posibles sesgos de género en la contratacion.

e Numero de acciones positivas dirigidas a las mujeres para facilitar su
contratacién, formacion y promocion.

L, Modelo de plantilla para descargar Descargar
'@' e Recogida de informacién en materia de promocién vy aqui
- formacién de la plantilla trabajadora (tablas, de la35 a la Iil

38 del documento y apartado 9 de los datos cualitativos
del anexo de diagndstico).

ir

= Informacion sobre actuaciones de prevencion del acoso por

razones de sexo o acoso sexual

@ La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece en su articulo 48 la
— obligacion a todas empresas, con independencia de su tamaiio, de
@ [ ) O adoptar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso

'-‘ por razén de sexo.

En el siguiente icono, se podra descargar el manual de referencia para
la elaboracion del protocolo de actuacidn y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo:

F,

Se recabara informacion relativa a:

e Se han dado casos de acoso por razones de sexo, haciendo una descripcién de
los hechos.
e Se han dado casos de acoso sexual, haciendo una descripcidn de los hechos.
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e En el caso de que hayan existido situaciones de los dos tipos de acoso, se debe
recoger informacién sobre el tipo de actuacion que puso en marcha la
empresa, en el marco del protocolo de actuacion con el que se cuenta.

e Sise cuenta con un programa de sensibilizaciéon en la materia.

e Analizar el protocolo de actuacion al respecto e identificar si recoge todos los
requisitos descritos por ley.

Modelo de plantilla para descargar Descargar aqui

e Recogida de informacién en materia de 3
L (A
prevencién del acoso por razones de sexo y
acoso sexual (apartado 10 del documento).

=== Informacién sobre otras cuestiones relevantes
Y que puedan ser competentes para analizar desde una perspectiva de género la

posicion de la empresa en relacion al principio de igualdad.

Algunas de las cuestiones que también se deben analizar son:

1. Violencia de género
Se recabara informacidn sobre las siguientes cuestiones:

e Existencia de un protocolo de actuacion empresarial frente a casos de mujeres
victimas de violencia de género.

e Existencia de un programa de sensibilizacion y prevencién de la violencia de
género.

e Existencia de procedimientos de proteccion empresarial de la victima de
violencia de género.

Modelo de plantilla para descargar Descargar aqui

e Guia Practica para el abordaje de la violencia 3
de género desde la empresa. =

2. Sistema de comunicacidn corporativa
Se recaba informacion al respecto de:

e Silaimagen corporativa de la empresa muestra algun tipo de signo sexista.
e Eltipo de lenguaje que se utiliza para determinar si es o no sexista.
e Andlisis de la documentacidn interna de la empresa desde una perspectiva de

género.
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Analisis de la comunicacién interna de la empresa para determinar si se dan
determinados factores sexistas (mensajes excluyentes de alguno de los dos
géneros, lenguaje sexista, etc.).

Revision de imagenes corporativas para valorar el equilibrio en Ila
representacion de mujeres y hombres, asi como si éstas responden o no a
determinados estereotipos de género.

3. Sistema de prevencion de RRLL y salud laboral
Se recabara informacién referente a:

Analisis del protocolo de Prevencién de RRLL desde una perspectiva de
género, valorando si se recogen factores psicosociales concretos de cada uno
de los dos sexos.

Existencia de informes de siniestralidad desegregados por sexo.

Prevencion de RRLL en los equipos de trabajo y de proteccion individual,
valorando las diferencias de sexo.

Evaluaciéon de las instalaciones y recursos disponibles para atender las
necesidades especificas de cada sexo (vestuarios, servicios, ropa de trabajo,
etc.).

Modelos de plantilla para descargar. Descargar aqui

En el siguiente icono, encontrara plantillas,
para la recogida de informacién en materia de: Iil
e Recogida de informacion en materia de
comunicacion corporativa (Punto 7 de los
aspectos cualitativos del Anexo |l de
diagnéstico).
e Recogida de informacién en materia de
prevencion de RRLL y Salud (Punto 11 de los
aspectos cualitativos del Anexo Il de
diagndstico).

4. Sobre valoraciones de la plantilla y la propia empresa

Es muy importante lograr la implicacion de toda la empresa en el proceso de
diagnodstico y en la propia elaboracion del plan de igualdad. Para ello, se debera
permitir su participacién en el proceso de toda la plantilla trabajadora y de la directiva
de la empresa, en relacién a informacién relevante que puedan ofrecer y que pueda

estar pasando desapercibida por la propia comision de igualdad.

La mayoria de la informacion que se recoge es solo susceptible de ser analizada

cuantitativamente por lo que puede que se pierda informacién que viene dada por un
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analisis cualitativo, es decir, no basta con analizar qué esta pasando y cuanto, sino
también el cémo estd pasando.

Para recabar informacidn procedente de las opiniones de la plantilla trabajadora y de
la propia direccion de la empresa, se podran utilizar instrumentos tales como
cuestionarios de opinidn y/o valoracion, entrevistas personales, etc.

A la hora de analizar toda esa informacion, serd también muy importante la
evaluacidon de las diferencias de valoracidn y opinién segun sexo, correlacionando
dicha variable con otras como la edad, la antigliedad en la empresa, el nivel de
responsabilidad dentro de la empresa, circunstancias personales y familiares, etc.

2.2.6. Emision del informe diagndstico

Con toda la informacidn recabada, la comisién de igualdad tendrd que elaborar un
informe final donde se recoge, ademas de la metodologia usada, los instrumentos de
recogida de informacién, etc., un resumen de los resultados obtenidos, poniendo en
valor todos aquellos hallazgos mas significativos, no solo las deficiencias mas
relevantes sino también las fortalezas detectadas, en relacion de la posicion de la
empresa con el principio de igualdad de oportunidades.

/ \ El objetivo de este informe es ofrecer una visidn global sintetizada de la
" situacion previa de la empresa en relacién al principio de igualdad. De

esta manera, se recogera en el informe los siguientes elementos:

e Deficiencias detectadas (desequilibrios y/o discriminaciones).

e Aspectos a mejorar.

e Fortalezas para promocionar y poner en valor el principio de igualdad aun
mas.

e |dentificacion de los ambitos prioritarios de actuacion.

Esta vision general del diagndstico permitira la identificacion de las diferentes medidas
y acciones que se deberan elaborar para su posterior implementacion y que seran
recogidas dentro del plan de igualdad.

Modelos para la recogida de informaciéon Descargar aqui
en la fase de diagnadstico: 3
(hA]
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2.2.7 Preguntas frecuentes sobre la fase de diagnodstico

1. Si la empresa ya tiene un diagndstico previo de la
® situacion en materia de igualdad éSe puede utilizar para

-. elaborar el plan?
L

NO. La Ley obliga a que sean las dos partes, plantilla y empresa, las que participen de
forma activa en todas las fases de elaboracidon del plan de igualdad, incluido el
diagnéstico.

Si el diagnéstico esté realizado por una sola de las partes implicadas, se corre el riesgo
de perder objetividad en la recogida de informacidn en cuanto a la existencia de
posibles sesgos.

Sin embargo, si éste es presentado ante la comisién de igualdad y, después de
evaluarlo, le da el visto bueno, podrd ser usado y elaborarse las medidas y acciones a
partir de dicho diagndstico.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que, la informacion recogida, tendra que ser
referida al aflo anterior, como maximo, de la realizacion del plan. De esta manera, si el
diagndstico no esta actualizado dentro de ese periodo de tiempo, no podra ser
utilizado y la comisién de igualdad tendrd que realizar también esta fase de
diagnéstico.

2. éEs recomendable recabar toda la informacion al mismo
tiempo?

NO. Se recomienda que la informacidn y su andlisis, se vaya recabando por cada uno
de los ambitos de diagndstico, partiendo de la informacidn mas simple como puede ser
la informacidn basica de la empresa o los datos personales y profesionales de la
plantilla trabajadora, hasta la mas compleja como son la recogida de opiniones de
ambas partes, siguiendo el orden que se ha descrito en la guia.

De esta manera, la informacién recogida en cada una de dichas areas, podrd dar
pistas sobre otro tipo de informacion concreta que tendra que tenerse en cuenta en la
siguiente areas. Por ejemplo, si se detecta que existe entre las mujeres trabajadoras,
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mas contratos de tipo eventual o de jornadas parciales, dara la pista para valorar la

posibilidad de que, quizas, hay determinadas carencias en las politicas de contratacién

de la empresa o también en su sistema de conciliacidn, por lo que cuando toque

recabar informacidn en esas areas, se podran especial interés en ese aspecto.

3. éExisten unos contenidos minimos de informacion a
recabar y analizar?

Si. Cuanta mas informacidn se recoja y se analice, mas y mejores seran las medidas

gue se disenen dentro del plan de igualdad y, por lo tanto, mayor sera la garantia del

principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la

empresa.

En cualquier caso, los contenidos minimos que deben ser recabados son:

e Estructura de la empresa y dindmica organizativa.

e Caracteristicas de la plantilla trabajadora.

e Acceso ala empresa.

e Desarrollo de la carrera profesional.

e Formaciony reciclaje.

e Condiciones laborales.

e Remuneraciones econdmicas.

e Abandono de la empresa.

Dicha informacién minima, deberd estar referida a las siguientes cuestiones:

e Datos actualizados y referidos a un periodo de tiempo concreto.

e Distribucion de los dos sexos en cada una de las areas, detectando diferencias

y analizando sus causas para valorar si es debido a algun tipo de

discriminacion.

e Forma de participacion de ambos sexos en los procesos selectivos de

contratacién, formacion y promocion laboral.

e (Categorias y niveles profesionales y distribucién de salarios de ambos sexos.

Diputacion
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NO. Si bien es cierto que lo que se persigue es precisamente un consenso de ambas
partes para garantizar al maximo todo el proceso, la falta de consenso no invalida la
obligatoriedad de elaboracidn del plan de igualdad, seglin marca la normativa.

En el caso de que surjan diferencias y conflictos en relacién al diagndstico, se podra
recurrir a un recurso de mediacion para su resolucion y, si tampoco se resuelve, se
podra recurrir para su resolucion a la Inspeccién de Trabajo, o incluso a Instancias de

Jurisdiccién.
2.3. Fase 3. Disefio, aprobacion y registro del plan de igualdad.
2.3.1. Objetivos

El objetivo general de un plan de igualdad es el de definir qué politica va a
asumir la empresa en relacion al principio de igualdad de trato vy
l\ oportunidades entre mujeres y hombres, a partir de las necesidades

detectadas en la fase de diagnéstico.

Por ello, los objetivos especificos estardn referidos a incidir sobre las
necesidades concretas de cada empresa en relacidon a cada una de las dreas analizadas
y daran respuesta, a las posibles desigualdades y desequilibrios detectados.

Dichos objetivos especificos, estaran descritos en cada uno de los ejes de
intervencion y estaran referidos a las medidas que se disefien en cada eje.

2.3.2. Principales actuaciones a llevar a cabo

Antes de comenzar a redactar los ejes de actuacidon y las
medidas de igualdad oportunas en cada eje, es necesario tener en
cuenta las .J siguientes consideraciones:
=== Delimitacion de los ejes de actuacion

Los cudles estaran determinados por la informacion analizada en la fase de
diagnéstico.

La comisién de igualdad serd la que elija la forma de ordenar las actuaciones que se
llevaran a cabo:

e Siguiendo el mismo orden que se ha llevado en la fase de diagndstico en
relacidn a cada una de las areas analizadas:
v" Actuaciones sobre la estructura de la empresa.
v Actuaciones sobre las caracteristicas de la plantilla trabajadora.
v" Actuaciones sobre los procesos de seleccién, contratacion, formacién y
promocién profesional.
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Actuaciones sobre el sistema de clasificacion profesional, retribuciones y
auditorias retributivas.

Actuaciones sobre las condiciones de trabajo.

Actuaciones en materia de conciliacion.

Actuaciones sobre la representatividad de ambos sexos.

Actuaciones sobre la politica de prevencion de RRLL.

AN NN

Actuaciones sobre el resto de cuestiones relevantes.

e Dando prioridad a las principales carencias, desequilibrios y discriminaciones
qgue se han detectado en la fase de diagndstico y después, en el disefo de otro
tipo de actuaciones para reforzar la dinamica organizacional en materia de
igualdad.

me====  Definicion de las diferentes actuaciones y medidas

Después de delimitar cada una de los ejes de actuacién y los objetivos especificos que se
pretenden alcanzar en cada una de ellas, se procede a seleccionar y definir cada una de las
actuaciones y medidas que se van a llevar a cabo en cada eje de actuacion.

Para ello, se debe tener en cuenta los siguientes aspectos:

Qué objetivos Como se van a A quién van
se persiguen materializar dirigidos

Quién los Cuando se Qué recursos se
aplicara aplicaran necesitaran

Como se
evaluaran

Para el disefio de las distintas medidas, se recomienda seguir los mismos criterios que
se recomendaron en el bloque 1 de esta guia.

Uno de los requisitos imprescindibles en el disefio de medidas, es que dichas medidas
deben ser susceptibles de evaluacion, cuantitativa y cualitativa, para que se pueda
medir el impacto de su aplicacion a través de la definicion de indicadores de
evaluacion.
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Dichos indicadores de evaluacion deberan ser definidos junto con los objetivos
especificos de cada medida de actuacién y deberdn responder a los siguientes
cuestiones:

e Estar en coherencia con los objetivos.

e Ajustarse lo maximo posible a cada actuacion que se pretende evaluar.
e Permitir un sistema de evaluacion comparativa en una linea de tiempo.
e Referirse a ambos sexos por separado.

Ejemplo de descripcion de una medida

Accion N¢ 3
Eje de intervencion Acceso al empleo.
Medida Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los

puestos de trabajo.
Fecha de 2021 @ Fechafin Hasta alcanzar cuota de paridad 40/60 o fin
inicio de vigencia del plan.
Objetivos
Asegurar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas de gestion
de la empresa, con espacial interés en:

e Incorporar al menos 1 mujer en el area de produccion de alimentacién animal.

e Incorporar al menos 5 mujeres en el area de produccién lactea.

e Incorporar al menos 3 mujeres en el area de produccién de ibéricos.

Actuaciones

e En los procesos de acceso de cada area, se beneficiara al sexo menos
representado.

e Seleccionar minimo a una mujer en los procesos finales de seleccion.

e Elaboracién de un proceso de promocion interna que beneficie a personas que
se hayan incorporado al mercado laboral tras el cuidado de una persona
dependiente, tanto de menores como de personas mayores.

Indicadores

e N2 de procesos de seleccidn.

e N2 de mujeres que han accedido a cada uno de dichos procesos.

e N2 de mujeres que han sido seleccionada en los procesos finales.

e N2de mujeres que se han incorporado a las diferentes areas de produccioén.

Personal destinatario de la medida
Plantilla trabajadora y demandantes de empleo.
Personal o area responsable
Departamento de RRHH
Mecanismos de difusion de la medida
Canales de comunicacion interna (tablén de anuncios, intranet, redes sociales, etc.) y
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canales de comunicacion externa (paginas de empleo, sede electrénica de la empresa,
redes sociales, etc.).

En el plan de igualdad se recogerdn de manera detallada, cada una de las medidas
gue han sido acordadas por la comisién de igualdad tras la fase de diagndstico. Cada
una de esas medidas, tendran que ser descritas atendiendo a los siguientes criterios:

e Eje deintervencion (en qué area se va a intervenir).

e Definicién de la medida.

e Descripcidn de las actuaciones que se van a llevar a cabo.
e Personas o areas destinatarias de la medida.

e Personas o areas responsables de su aplicacién.

e Calendario de implementacion.

e Indicadores de evaluacion.

Sobre el peligro de las medidas neutras no segregadas por
sexo.
En relacién a la importancia de disefiar medidas especificas,

segregadas por sexo, es necesario tener en cuenta que la opcion de
disefar “aparentes” medidas neutras, que puedan ir dirigidas tanto a
mujeres como a hombres, comporta un gran riesgo de que se siga
discriminando a alguno de los dos sexos, siendo la mujer la que mas
nivel de discriminacion soporta.

Por ejemplo, en el disefio de una promocidén interna con requisitos
generales, con independencia del sexo, tales como la antigiiedad o
experiencia, pueden dejar fuera de la carrera de promociéon a muchas
mujeres que, por circunstancias culturales (cuidado de hijas e hijos,
ha desarrollado una carrera profesional precaria en la que no ha
podido acumular antigliedad, por lo que este requisito serda en
detrimento de su posibilidad de promocidn.

m===== Sistema de seguimiento y control

Después de describir cada uno de los ejes de actuacion, el plan debera describir
también cudles seran los mecanismos elegidos para hacer un seguimiento y control de
las actuaciones que se van a llevar a cabo a lo largo de todo el proceso.

7
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El objetivo de este sistema de seguimiento es el velar por el cumplimiento de las
medidas acordadas en la consecucién de los objetivos previstos.
Para ello, se tendra en cuenta los siguientes elementos:

e Seleccion del d6rgano que va a velar por el cumplimiento de las medias.
Normalmente serd la propia comision de igualdad quien ejerza esta funcién
de control.

e Delimitacion del calendario de control de las medidas.

e Definicidn de los indicadores de control, asi como los instrumentos que se van
a utilizar para dicho control.

e Puesta en marcha de un proceso de sistematizacién de toda la informacién
recogida en relacién a los mecanismos de control puestos en marcha.

e Elaboracién de informes de seguimiento de caracter periddico.

Los informes de control servirdn de base para las distintas
evaluaciones que se realicen del plan de igualdad.

Por otro lado, los seguimientos de control deben hacerse de manera

simultanea a la implementacion de las medidas, de manera que éstas
puedan ser revisadas “in situ” y asi valorar la posibilidad de
reorientarlas, afiadir mas contenido, mejorarlas o corregirlas, etc., en
la medida que se vaya valorando el impacto que va tendiendo cada
una de las medidas.

mr===  Sistema de evaluacion

En realidad, el plan esta sometido a un sistema de evaluacion continua a partir de los
controles de seguimiento que se han ido realizado a lo largo de cada una de sus fases
de desarrollo, por lo que los criterios que se deben tener en cuenta a la hora de
realizar el proceso de evaluacidn, seran los mismos descritos en el sistema de control y
seguimiento del proceso.

Con toda la informacion recogida, se tendra que realizar un informe de evaluacion
final, donde tendra que venir reflejado:

e Un andlisis tanto de las debilidades como de las fortalezas encontradas
durante todo el proceso de elaboracion del plan de igualdad.

e La redacciéon de una propuesta de mejora segun los resultados de las
evaluaciones.

Estructura del Plan de Igualdad

Presentacion. Resumen de los aspectos mds importantes del plan:

quién lo hace, por qué lo hace y qué pretende
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Legitimizaciéon y concierto
de las partes implicadas.

Ambitos de actuacién del
nivel

plan a personal,

territorial y temporal

Informe de diagndstico de
situacién

Informe de diagndstico de
auditoria retributiva
Objetivos

Actuaciones diseriadas

Mecanismos de control

Evaluacion

Calendario de actuaciones

conseguir. También se hara una contextualizacion de la
empresa.
Se indicaran las partes legitimadas que suscriben el plan
de igualdad.
Se describira:

e A quién va dirigido.

e En qué centros de trabajo sera aplicados.

e El periodo de vigencia del plan.
En el que se recojan los principales hallazgos obtenidos
del analisis de la distinta informacién recogida.
También se recogerd los principales hallazgos
obtenidos.
Definicion de los objetivos generales y especificos que
persigue, tanto si son cuantitativos como cualitativos.
De acuerdo al diagndstico y que describan el eje o area
de actuacién, objetivos, medidas, indicadores de
evaluacion, etc.
Descripcion del sistema de control de implementacion
de las actuaciones disefiadas.
Se recomienda realizar una evaluacion durante el
proceso de implantacién del plan y otra final, en la que
se recoja cuestiones relevantes sobre el impacto del
plan.
Que podra estar descrito de manera general al final del
plan o en la descripcidn de cada una de las actuaciones

previstas.

Aprobacion del plan

Una vez redactado el plan de igualdad resultante del diagndstico realizado, éste

deberd ser aprobado de manera unanime por la comisién de igualdad.

La aprobacién del plan deberd recogerse por escrito en un acta en la que describan

los diferentes acuerdos adoptados entre ellos |la aprobacion del plan deberd estar

firmado por las personas representantes de ambas partes, plantilla trabajadora vy

empresa.
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En el caso de que no se llegue a un acuerdo para la aprobacion del
@ plan de igualdad, se podra recurrir a los procedimientos de mediacién

® ; ® previstos, si asi se acuerda por ambas partes, en caso contrario, se
'-‘ podrad alzar el desacuerdo a la Inspeccién de Trabajo o Sedes

Judiciales para que asuman las decisiones de aprobacién o no.

me=== Sistema de Registro oficial del Plan de Igualdad

Dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del plan de igualdad, la comisidn

de igualdad o quien formule la solicitud debidamente acreditada, debera presentar a
través de medios electrénicos en el registro de la autoridad competente (REGCON), la
solicitud de inscripcidn correspondiente.

Dicha solicitud ird acompaiiada del texto original del plan de igualdad, firmado por las
personas que integran la comisién de igualdad y de las actas de las distintas sesiones
celebradas, incluyendo las referidas a la constitucion de la comisidon de igualdad y a la
de firma del plan de igualdad, con expresion de las partes que lo suscriban.

Se deberan facilitar todos aquellos datos relativos a las partes firmantes o
negociadoras y la fecha de la firma, conforme se establece en el anexo 1 del Real
Decreto 713/2010. Asimismo, se deberan cumplimentar (por la comisién de igualdad o
por la empresa, en su caso) los datos estadisticos recogidos en los modelos oficiales
que figuran en el anexo 2.V del Real Decreto 713/2010.

En cuanto a la tramitacidn, una vez presentada la solicitud de registro, la entidad
solicitante podra consultar y hacer seguimiento del expediente.

Si presentada la solicitud, se comprueba que la misma no reune los requisitos
exigidos, se requerird por medios electrénicos a la entidad solicitante para que, en un
plazo de diez dias habiles, subsane la falta 0 acompafie los documentos preceptivos. Si
no lo hiciera, se tendra por desistida su peticion.

Los errores u omisiones observados en los asientos e inscripciones electrdnicos se
subsanaran de oficio o a peticién de la entidad interesada. La autoridad laboral debera
efectuar requerimientos para su subsanacién y en todo caso debera quedar constancia
de dicha circunstancia en el registro, a los efectos oportunos.

2.3.3. Preguntas frecuentes

1. ¢éExiste un limite en el diseiio de las diferentes actuaciones
y medidas recogidas en el plan de igualdad?
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NO. Se podrdn recoger tantas actuaciones y medidas se consideren necesarias para
incidir sobre las necesidades concretas detectadas en la fase de diagndstico, segun se
recoge en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007.

En cualquier caso, todas las actuaciones y medidas que se adopten, deberan
ajustarse lo maximo posible a la realidad de la empresa, describiendo cada una de
dichas actuaciones y medidas de manera precisa, clara, viable y evaluable y en relacién
al objetivo especifico que se quiere alcanzar.

Por ejemplo, si en el diagndstico se ha detectado una infrarrepresentacion de las
mujeres en determinados puestos de responsabilidad, deberan disefarse actuaciones
gue tuvieran como objetivo la eliminacion de los fendmenos de segregacion vertical y
techo de cristal.

ﬂ 2. ¢Existe un periodo de vigencia del plan de igualdad?

Si. El periodo de vigencia serd acordado por la comisién de igualdad. En cualquier
caso, éste no podra ser superior a 4 afios. Pasados esos cuatro afios, se volvera a iniciar
un proceso de actualizacion del plan, a partir de un nuevo diagndstico de la realidad
del momento y un ajuste del plan ya disefiado a las nuevas necesidades detectadas.

Su vigencia también dependera de las actualizaciones de la normativa legal donde
esté enmarcado el plan.

3. éSe pueden registrar otros instrumentos para la
consecucion del principio de igualdad, diferentes al plan
de igualdad?

Si. También se podran registrar en depdsito oficial, todos aquellos documentos
marcos realizados por organizaciones y empresas que no estan obligadas a tener un
plan de igualdad propiamente dicho, pero si a tener un protocolo de actuacién para la
consecucion de dicho principio.

En cualquier caso, mientras que el registro en el depdsito oficial estipulado, REGCON,
es obligatorio para los planes de igualdad, para el resto de los documentos y
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protocolos, incluidos los de prevencién del acoso por razones de sexo y acoso sexual,
tendra caracter voluntario.

. ] , Modelos de plantillas para la Fase 3. Disefo, Descargar
- - aprobacion y registro del plan de igualdad: definicion aqui
. N de objetivos, disefio de medidas, establecimiento de ‘V
- indicadores de seguimiento y evaluacién, calendario =

de aplicacidén, aprobacion y registro del plan.

2.4. Fase 4. La puesta en marcha del Plan de igualdad

Una vez “cocinado el plato” toca “probarlo”. Serd el momento de poner en marcha
de manera progresiva, todas y cada una de las actuaciones y medidas recogidas en el
plan de igualdad.

Se recomienda la puesta en marcha de aquellas medidas que pueden considerarse
“de urgencia” debido al déficit detectado en el diagndstico. Por ejemplo, si ha
detectado que existe una clara discriminacion en las retribuciones salariales de
mujeres y hombres, se pondrdn en marcha todas aquellas actuaciones para paliar
dicha diferencia salarial.

Al mismo tiempo que se empiezan a implementar todas y cada una de las medidas
disefiadas, tendran que activarse también todos los mecanismos de control
estipulados para la verificacién de la medida.

2.4.1. Objetivos
Los principales objetivos que se persiguen con dichos mecanismos de

(\ control son:
\/ e Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan

de igualdad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas
en el Plan: nivel de ejecucion, adecuacién de recursos empleados,
cumplimiento del cronograma...

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacidon y realizar los
ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

En esta fase de implementacién de las medidas, la voz cantante ya no la tendra sélo
la comisién de igualdad, sino que se verd implicada la totalidad de las areas de la
empresa y toda la plantilla trabajadora:

e La direccion de la empresa que facilitara en todo momento la
implementacién de las medidas.
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e Llas distintas areas de la empresa, teniendo un peso importante el

departamento de RRHH que se encargara de implementar las medidas
especificas que les correspondan.

e La comisidon de igualdad que seguira velando por el cumplimiento de las

medidas, durante todo el periodo de vigencia del plan.

e La representacion legal de la plantilla trabajadora, que tendra que estar en

todo momento informada de todo el proceso que se va realizando.

e La plantilla trabajadora que serd una de las principales beneficiarias de las

medidas, ademas de tener que cumplir con todo lo que se disponga en ellas.

2.4.2. La implementacion de las medidas

Para garantizar el proceso de implementacion de todas y cada una de las medidas

disefiadas, se hace las siguientes recomendaciones:

Asegurar el compromiso continuo de todas las partes implicadas en todo el
proceso de ejecucion del plan.

Promocionar la participacion activa de todas las partes implicadas.

Contar con la figuras de personas expertas en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres para lograr la maxima calidad de las actuaciones.

Facilitar todo tipo de recursos, humanos, técnicos y materiales, para la puesta
en marcha de las medidas.

Cumplir en todo momento con el calendario de actuaciones, el retraso en la
implementacién de una medida afectaria a la implementacién de otras y ya no
se podria garantizar el éxito del plan.

Regirse siempre por los objetivos marcados y por los indicadores de evaluacién
con el fin de garantizar el éxito de las medidas.

Realizar seguimientos y evaluaciones continuas para asegurar la viabilidad del

plan.
Modelos de plantilla para la fase 4: Descargar
N\ e Modelo de ficha de seguimiento. aqui
e Modelo de cuestionario para el Iil
seguimiento.
e Modelo para el informe de
seguimiento.

2.5. Fase 5. Evaluacion del Plan de Igualdad
La evaluacidn de la implementacidn del plan de igualdad constituye la ultima fase del

proceso, pero no por ello es la menos importante, sino todo lo contrario ya que, un

buen proceso de evaluacidn, nos va a permitir el grado de cumplimiento de todos los
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objetivos dispuestos en el plan, asi como el impacto que ha tenido cada una de las
medidas disefiadas.

2.5.1. Objetivos

r@ Los objetivos principales de la fase de evaluacidon son:

e Medir el impacto que ha tenido el plan sobre toda la estructura
y dindmica organizacional de la empresa.

e Medir el grado de consecucion de los objetivos marcados.

e Medir el grado de adecuacién de las medidas con los objetivos previstos.

e Medir el grado de adecuacion de la metodologia seguida, herramientas
utilizadas, recursos, asi como otros elementos destacables de todo el proceso
de ejecucioén.

e Identificar posibles factores de mejora o nuevas necesidades que surgieran a
lo largo de todo el proceso de ejecucidn.

2.5.2. {Como se realiza la evaluacion?

Participaran en la fase de evaluacién, las mismas personas y areas
que [ ) participaron en la fase de puesta en marcha del plan. La
evaluacion J del plan se llevard a cabo siguiendo el siguiente esquema

general:

Cémo se ha Evaluacion
hecho procesual

Qué se ha Evaluacion
hecho final
, Evaluacion
Qué se ha del
conseguido .
impacto

En cada una de los tres tipos de evaluaciones, se miden los siguientes criterios:

e Evaluacion procesual:
v" Grado de desarrollo de las medidas planteadas.
v Grado de dificultad para el desarrollo de dichas medidas.
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Tipo de soluciones aportadas para resolver dichas dificultades.
Grado en el que se ha ido incorporando el principio de igualdad a lo largo de
todo el proceso de ejecucidn.

Evaluacion final:

v
v
v

El alcance de los objetivos planteados.
El grado de ajuste de los resultados esperados con los resultados obtenidos.
El grado de correccion de los desequilibrios y desigualdades detectadas.

Evaluacion del impacto:

v

Qué tipos de cambios se han producido en la cultura empresarial en relacion a
aspectos como cambios de creencias y actitudes, cambios en la conductas y
comportamientos, etc.

Nivel de reduccién de las desigualdades detectadas.

Grado del equilibrio alcanzado en la participacion y asuncién de
responsabilidades de las mujeres y hombres que trabajan en la empresa.

Para poder garantizar los tres tipos de evaluaciones, se recomienda las siguientes

actuaciones:

e Establecimiento de un proceso sistematizado de recopilacidon continua de

informacioén.

e Mantenimiento de didlogos constantes con todas las partes implicada,

manteniéndolas en todo momento informadas de todo el proceso de
ejecucion.

e Realizacion de un calendario de evaluacion donde se describan cuando se

hard, como se hara y cualquier otro elemento importante al respecto.

e Enlaevaluacién de los resultados, incluir una propuesta de mejora.

e Redaccién de un informe de evaluacion que describa el andlisis de toda la

informacién recogida a lo largo de todo el proceso. Dicho informe servird
como base para la actualizacion del plan de igualdad, una vez cumplido su
periodo de vigencia.

Modelos de plantillas para la Fase 5: Descargar
| ., L .
\ ’ e Valoracion del grado de consecucién de los aqui
- - objetivos. i,
’ N e Resultados e impacto que ha tenido el plan
-
- en la empresa.
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2.6. Recapitulacion del proceso
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NORMATIVA

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, en el que se recogen las
medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, todas las empresas comprendidas
en el articulo 1.2 del Real Decreto 2/2015.

REPRESENTACION

Comision de lIgualdad compuesta por una representacion del
Comité de empresa y representacion de la propia empresa.

DOCUMENTO TIPO

El Plan de Igualdad.

OBIJETIVOS

Adquirir el compromiso, diagnosticar, elaborar, implementar y

evaluar toda clase de acciones y medidas para garantizar el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en toda la politica de gestidén de la empresa.

FASES

Planificacién del proceso.

Realizacion del diagndstico.

Disefio, aprobacion y registro del Plan de Igualdad.
Puesta en marcha de las medidas disefiadas.
Evaluacién del Plan de Igualdad.

MEDIDAS

De acceso a la empleo.
De retribucion salarial.
De promocion laboral.
De acceso a la formacion.
De conciliacion.

De salud laboral.
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e De otras situaciones detectadas.

REGISTRO
e Ante el Registro de la autoridad laboral competente.

DIFUSION

e Del compromiso de suscripcion y de las medidas acordadas.

AL
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BLOQUE 3: EL REGISTRO
RETRIBUTIVO SALARIALY LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Segun la normativa, todas las organizaciones y empresas, independientemente del
computo de su plantilla trabajadora, estan obligadas a tener un Registro Salarial de la
totalidad de su plantilla trabajadora, incluidos los altos cargos. Ademas de dicho
registro salarial, todas aquellas organizaciones y empresas de igual o mas de 50
personas trabajadoras en plantilla o las enmarcadas dentro de las excepciones
dispuestas por ley, tendran que realizar periddicamente una Auditoria Retributiva con
el fin de detectar posibles situaciones de brecha salarial.

Este blogque de contenidos de la guia, estd destinado a facilitar el proceso de
elaboracién e implementacion tanto del Registro Salarial como el de las Auditorias
Retributivas.
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1. Consideraciones previas
El 14 de abril de 2021, entr6 en vigor la nueva normativa en materia de
Distribucién Salarial a través del Real Decreto 902/2020. Esta normativa
obedece a una de las desigualdades entre mujeres y hombres, que se

siguen manteniendo en la actualidad: la Brecha Salarial.

BRECHA SALARIAL
g La Comision Europea define la brecha salarial de género como «/a
® diferencia relativa en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres
dh

dentro de la economia en su conjunto».

Segun la definicion de Eurostat, la brecha de género no ajustada a las
caracteristicas individuales que pueden explicar parte de las
diferencias salariales entre hombres y mujeres, se refiere a la
diferencia entre el salario bruto por hora de los hombres y el de las
mujeres, expresado como porcentaje del salario bruto por hora de los

hombres.

Segln el dltimo informe del 2020 del Sindicato del Personal Técnico del Ministerio de
Hacienda (Gestha) y en relacidn a la brecha salarial, las mujeres deberian cobrar un
28,6% mas para igualar el sueldo de los hombres. Este mismo estudio evidencia el
hecho de que harian falta 105 anos para acabar con dicha brecha salarial en Espafia. Si
bien hay que sefialar también que, en el caso de Andalucia, dicha brecha salarial
reflejada en afios de trabajo, se sitla muy por debajo de la media, en 48 anos.

Una de las principales causas que provoca dicha brecha salarial entre mujeres y
hombres, es el hecho de que las mujeres acceden a trabajos mds precarios y de peor
consideracion profesional o a jornadas parciales a causas de la falta de conciliacion que
siguen teniendo entre el trabajo remunerado y los cuidados del hogar y personas
dependientes (menores y mayores). Esta realidad laboral que afectan a las mujeres,
provoca que sus bases de cotizacién sean también muy bajas, ademas de la escasez de
cotizaciones debido a su alta tasa de desempleo o las actividades de economia
sumergida que realizan, hecho que provoca que la mayor manifestacion de la brecha
salarial entre mujeres y hombres se evidencie en las diferencias de pensiones de
jubilacion, a partir de los 65 afios, existiendo una diferencia de 11400 euros anuales
entre unos y otras.

Otra de las principales causas de la brecha salarial entre mujeres y hombres, se
manifiesta a partir del fendmeno del Techo de Cristal.
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EL TECHO DE CRISTAL
Desde una perspectiva de género, se denomina “techo de crista
limitacion velada del ascenso laboral de las mujeres dentro de las

III

ala

. organizaciones y empresas.
dh Descarga del Informe Gestha sobre Brecha Salarial y |i| Techo
de Cristal:

Para quienes a pesar de estos datos, siguen pensando que no se esta produciendo
ningun tipo de discriminacidon y que actualmente casi todas las empresas llevan a cabo
una politica salarial justa y acorde a la ley y, que ambos sexos reciben el salario
correspondiente por ley segun el
trabajo que desempefa y sus
condiciones laborales, debe
ponerse en relieve el hecho de
gue existen empresas, sobre todo
aquellas que llevan mucho tiempo
constituidas o aquellas que tienen
un gran volumen de personal
trabajador, donde se da el
fenomeno de doble escala
salarial, es decir, permitir por

convenio que dos personas que
realizan el mismo tipo y jornada de trabajo, tengan un sueldo distinto.

Este fendmeno, al limite de la ilegalidad, afecta a las incorporaciones laborales
nuevas que se producen en dichas empresas. Teniendo en cuenta que la incorporacién
de la mujer al mercado laboral ha aumentado considerablemente en los uUltimos 20
anos, la brecha salarial es una realidad.

Jurisprudencia Laboral sobre la llegalidad de las dobles

escalas salariales:

Se describe como una practica ilegal la aplicacidn de los sistemas de
. doble escala salarial, basados exclusivamente en la fecha de

i contratacién de los trabajadores y las trabajadoras. Esta practica es

contraria al principio constitucional de igualdad y al principio legal

de igualdad retributiva por trabajo de igual valor.

Descargar la sentencia judicial completa publicada en el li,
BOE:

Por otro lado, también existen empresas que ante el mismo tipo de trabajo y de
jornada, el salario que suelen percibir las mujeres es menor a causa de ser contratadas
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bajo categorias profesionales inferiores (aunque realicen el mismo tipo de funciones
que los hombres). Por ejemplo, normalmente a los hombres se les contratan como
técnicos y a las mujeres, como auxiliares.

En el caso de que se encuentren diferencias salariales en relacién a la
@ media aritmética o la mediana de las retribuciones totales (donde
o ; @ | dichos valores sean superiores en un sexo que en otro) la empresa
'-‘ deberd justificar debidamente segun el articulo 28.3 del ET, dichas
diferencias ante la Inspeccion de Trabajo de la Seguridad Social, y en
el caso de que la ITSS admita dicha justificacion como improcedente,
se abrirda un procedimiento administrativo sancionador para la

empresa.

Ante este panorama, se hacia necesaria también una intervencién del Estado en la
puesta en marcha de procedimientos normativos de obligado cumplimiento, que
acelere el proceso de ruptura con esta otra forma de discriminacidn por razones de
sexo referida a las retribuciones salariales.

m===== Principios inspiradores
El Registro Retributivo se tendra que regir por el principio de
transparencia, con el objetivo de poder identificar las posibles

discriminaciones entre mujeres y hombres en relacion a las
.. retribuciones salariales cuando realizando un trabajo de igual valor, se

reciba una retribucion menor.

En el caso de aquellas empresas que no puedan justificar la existencia de diferencias
salariales (no solo en funcién del sexo sino también en relacidon a otras variables
personales tales como el nivel de formacion), se podrd incurrir en un falta
sancionadora por discriminacion en materia retributiva.

REGISTRO SALARIAL Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

El Registro Retributivo es un documento que contiene informacion
acerca de los salarios medios, los complementos salariales y
extrasalariales de la totalidad de la plantilla trabajadora. Todos estos

datos han de estar desglosados por sexo y organizados de acuerdo a
lo indicado en el articulo 28.2 del ET.

Este registro retributivo es el paso previo que hay que realizar para
formalizar una Auditoria Retributiva, cuyo objetivo es la identificacion
de posibles diferencias salariales injustificadas en puedan ser causa de

una discriminacion.
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2. Preguntas frecuentes @

é¢Qué organos de representacion tendran que ser consultados

ﬂ para la realizacion del Registro Salarial?

.. Aunque el procedimiento tiene que partir de la propia empresa, esta
- debera consultar a la representacion legal de la plantilla trabajadora,

en cada uno de los siguientes momentos:

e Previamente, al menos 10 dias antes a la realizacién del
registro.

e Durante todo el proceso de registro.

e Ante la modificacion de cualquier dato una vez finalizado el
proceso de registro.

¢Quién podra tener acceso a la informacion recogida tanto en
ﬂ el registro salarial como en la auditoria retributiva?

.. e Latotalidad de la plantilla trabajadora podrd acceder a la
- informacién de los valores aritméticos (salarios medios,
mediana y moda) pero no a las salarios individuales.

e Larepresentacion legal de la plantilla trabajadora podra tener
acceso a toda la informacidn, incluidos los salarios individuales,
asi como a los resultados de analisis de la auditoria retributiva.

¢éA qué se enfrenta las empresas que no realicen ni tengan
disponible el Registro Salarial?

El incumplimiento por parte de la empresa de no contar con el
registro retributivo puede suponer elevadas sanciones. En este

sentido, el articulo 7.13 de la Ley de Infracciones y sanciones del
orden social determina que es infraccidon grave: “no cumplir las
obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad
establecen la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, el Estatuto de los Trabajadores o el
convenio colectivo que sea de aplicacion”. Estas infracciones podran
sancionarse con multas de hasta 6.250 euros, dependiendo del grado.

3. El registro salarial

Segun se dispone también en la ley, el Registro Salarial debera tener un formato que
estd establecido por el propio Ministerio de Trabajo y Economia. En concreto se trata
de un fichero Microsoft Excel® que estara dividido en diferentes hojas segun datos
recogidos.

Desarrollo Econdmico
L de Cordoba
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El fichero se compone de una serie de hojas que recogen los siguientes datos:

e |Inicio.
e Campos.
e Conceptos retributivos.
e Datos.
e Agrupaciones.
e Contratos.
e Registro retributivo:
v Importes efectivos: promedios y medianas.
v' Importes equiparados: promedios y medianas.

IMPORTE EFECTIVO
n Concepto que hace referencia a la informacion obligatoria fidedigna

- referencia, por las personas trabajadoras en la empresa. Su registro es

acerca de las retribuciones efectivamente percibidas en el periodo de

obligatorio.

IMPORTE EQUIPARADO

Concepto que alude a la inclusion de una herramienta de
«equiparacion» de las retribuciones para proporcionar un dato
adicional de compatibilidad, ofreciendo importes equiparables. Su
registro es voluntario.

3.1. Contenidos del Registro Salarial
El registro retributivo deberd incluir los siguientes datos segregados por sexo:

e Salario total anual y posible brecha de género de este concepto.

Salario base anual y posible brecha de género de este concepto.

Complementos salariales anuales y posible brecha de género de este concepto.
e Percepciones extrasalariales y posible brecha de género de este concepto.

Percepciones anuales por horas extraordinarias y por horas complementarias y
posible brecha de género de este concepto.

Cada uno de estos contenidos, deberan desglosarse por:

e Categoria profesional.
e Grupo profesional.
e Puesto de trabajo.

Con todos las datos obtenidos de todas y cada una de las percepciones salariales,
deben realizarse los siguientes célculos:
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e La media aritmética de todo lo que se percibe en cada grupo profesional,
categoria y puesto de trabajo.

e La mediana de todo lo que se percibe en cada grupo profesional, categoria y
puesto de trabajo.

3.2. Procedimiento para realizar el Registro Salarial
Para facilitar la realizacion del Registro Salarial, ademas del fichero
Excel, el ministerio también ha editado una guia para el uso de

o
dicha herramienta.

Por ello no es necesario que se describa aqui dicho procedimiento, ya que dichos
recursos, estan a disposicion gratuita para todas las organizaciones y empresas.

Herramientas para la elaboracion del Registro y la Auditoria
A Retributiva:

e Guia para el uso de la Herramienta. Descargar aqui
&,

e Herramienta Excel para el Registro Descargaraqui
Retributivo. |i|

e Ejemplo practico en el uso de la herramienta  Descargar aqui
Excel para el Registro Retributivo. |i|

4. La Auditoria Retributiva

4.1. Consideraciones previas

Como ya se ha dicho, la ley establece que todas las organizaciones y empresas estan
obligadas a tener un registro salarial, independientemente del nUmero de personas en
plantilla.

Ademas, para todas aquellas empresas que estén obligadas a tener un plan de
igualdad propio, ademas de la obligacién del Registro Salarial, también estan obligadas
a la realizacién de Auditorias Retributivas.

En el articulo 7 del RD 902/2020, se sefiala que la auditoria salarial se debe realizar
para “comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades
para evitar, corregir y prevenir los obstdculos 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 “.
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Lo que viene a decir esta norma es que los salarios del personal trabajador deben
regirse por el principio de “lgual trabajo, Igual Valor”.

Hasta el
07/03/2020 trabajadoras.

Calendario de aplicacion del Registro Retributivo y Auditoria Retributiva

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Recopilacion y analisis de informacion relativa al salario de la plantilla
trabajadora de una empresa, con el objetivo de identificar brechas
salariales y poner en marcha las medidas para garantizar la igualdad
retributiva entre hombres y mujeres.

Esta auditoria de igualdad retributiva contempla la elaboracién de un
registro salarial para comprobar las desigualdades salariales
existentes en la empresa, el analisis de esta informacion, la fijacion de
metas a futuro y la puesta en marcha de planes de actuacién para
alcanzar los objetivos propuestos en materia de igualdad salarial.

Empresas y organizaciones de mas de 150 personas

Empresas y organizaciones de entre 101 y 150 personas

Hasta el

trabajadoras.
Hasta el

trabajadoras.

Los objetivos que persigue la Auditoria Retributiva son:

7
)

Empresas y organizaciones de entre 50 a 100 personas

° Respetar el principio de transparencia retributiva.
° Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de
igual valor.

me==== Tipos de auditorias

En funcién de quién y cdmo se lleve a cabo la Auditoria Retributiva, ésta puede ser:

1. Auditoria Interna

Llevada a cabo por la propia empresa a través de su departamento de RRHH.

®
s
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El personal trabajador que asuma la responsabilidad de realizar dicha
auditoria interna, no solo debe tener conocimientos técnicos en
relacién al analisis de datos, sino que es muy importante que tenga
competencias en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

" IPRODECO

Institute Provincial de
Desarrollo Econdmico
LN de Cérdoba

=



2. Auditoria Externa.
La empresa podra elegir la contratacion de un servicio externo especializado en
auditorias en materia de igualdad, para la realizacién de su auditoria retributiva.

La recomendacidon es que todas las empresas realicen auditorias externas, para
asegurar asi la objetividad y total transparencia del proceso.

Las empresas estan obligadas a realizar una Auditoria Retributiva:
@ e Segun se recoja en el Plan de lgualdad, pero nunca en un
® ; ® tiempo superior a 3 afos.
'-‘ e C(Cada vez que se produzcan cambios significativos en el
esquema de retribuciones.
e Por mandato de la Inspeccion de Trabajo.

4.2. Contenidos de la auditoria retributiva
Para garantizar todo el proceso de auditoria, ésta debe esta organizada segun los
siguientes elementos:

4.2.1. Analisis de todos los puestos de trabajo de la empresa

La ley obliga a las empresas a que realice una evaluacion de los diferentes puestos de
trabajo en los que estd organizada su actividad profesional, no solo con el fin de
analizar su sistema retributivo, sino también para analizar los mecanismos fijados para
la promocidn interna del personal.

mE=== ¢Qué se evalta?

Que todas las funciones y tareas relativas a cada puesto de trabajo, se ajusten a la
naturaleza de la empresa y a su sector de actividad, independientemente de las
modalidad de contratos en los que la plantilla trabajadora desarrolle su actividad.

El objetivo de dicha valoraciéon de los puestos de trabajo es el de
r\ comparar el desempefio que exige la realizacion de cada tarea dentro
@ de una empresa y a través de ello, establecer el salario justo que
corresponde a estas tareas para trasladar ese valor objetivo al valor

concreto de cada puesto de trabajo.

m===== Tipos de evaluaciones

e Procedimientos globales: Son aquellos que comparan los empleos vy los clasifican
en funcién de unos requisitos basicos, sin llevar a cabo un analisis de su contenido.
Sirve para determinar la importancia de cada puesto, pero no las diferencias de
valor entre unos y otros. Se dividen a su vez en:
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v Sistema de jerarquizacion: Establece si un puesto de trabajo es inferior, igual

o superior a otro, ordenandolos desde el nivel inferior al superior o viceversa.

v’ Sistema de clasificacién: Ordena los puestos de trabajo respecto a una escala

con unos niveles o grados ya establecidos (en funcion de responsabilidades,
funciones y habilidades ejercidas en cada puesto de trabajo).

Procedimientos analiticos: Permiten examinar de manera sistematica todos los

requisitos de los puestos de trabajo, evaluandolos y comparandolos mediante

criterios comunes, precisos y detallados. Permiten identificar la diferencia de valor

entre puestos de trabajo. Este tipo de procedimientos, se dividen a su vez en:

v Sistema de comparacién por factores: Se enumera una serie de factores en

relacion al desempefio de los trabajos. Por ejemplo: qué habilidades
personales se necesitan, qué competencias profesionales, niveles de esfuerzo
fisico o mental, nivel de responsabilidad, etc. A continuacién, se compara
cualitativamente cada uno de los puestos de trabajo en relacién a cada uno de
dichos factores, de manera que dos puestos de trabajo diferentes, pero con
los mismos niveles de factores, deberian estar retribuidos con el mismo
salario.

Sistema de puntos por factor: Se basa en datos cuantitativos para determinar
el valor de cada tarea a desempeifiar. A cada uno de los factores a tener en
cuenta en el desempefio de un trabajo, se le atribuye un valor numérico de
manera que, a la hora de valorar cada puesto de trabajo, se tiene en cuenta la
suma de puntuacidn del total de los factores. De esta manera, dos puestos de
trabajo diferentes que tengan el mismo valor cuantitativo de sus factores,
deberian estar retribuidos con el mismo salario.

Los factores claves a tener en cuenta en la valoracién de los puestos de trabajo son:

Diputacion
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Calificaciones: Son los conocimientos y aptitudes necesarias para desempefiar
un empleo

Esfuerzos: Se refiere a la dificultad, el cansancio y la tensién que requiere la
ejecucion de las tareas (tanto fisico como mental).

Responsabilidades: Son las tareas que repercuten en los objetivos de la
empresa.

Condiciones de trabajo: Hace referencia tanto a las condiciones ambientales
como al clima psicolégico en el que se lleva a cabo el trabajo.
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4.2.2. Analisis del sistema retributivo
Ademas de valorar los puestos de trabajo en el empresa y su retribucién, se debe
llevar a cabo un analisis profundo que determine los diferentes factores que

promueven las desigualdades salariales.

Los objetivos del analisis del sistema retributivo son:

‘, ° Encontrar aquellos fallos o deficiencias en la elaboracién o

aplicaciéon el sistema salarial que contribuyen a la desigualdad
retributiva.

e Evaluar aquellos motivos que dificultan la promocidn profesional de las personas
trabajadoras, como puede ser los factores como la movilidad o las obligaciones
no justificadas de disponibilidad en su profesion.

e Valorar qué medidas en materia de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, se van a adoptar para prevenir desigualdades retributivas.

4.3. Procedimiento para realizar una Auditoria Retributiva
A la hora de realizar el procedimiento de una Auditoria Retributiva,

se deben . 5

4.3.1. Delimitacion de los factores a analizar

El primer paso es determinar cuales son los factores laborales que se van a analizar
en relacién a todos los puestos de trabajo que se desarrollan en la empresa, es decir,
todo lo relativo al sistema salarial de la empresa y su aplicacién. La normativa

determina una serie de factores relevantes:

seguir las siguientes fases:

=== Naturaleza de las funciones que desempefia cada persona
trabajadora.

La normativa define la “naturaleza de las funciones” como el contenido basico de la

relacion laboral entre la empresa y la trabajadora o el trabajador. En este caso,

resulta relevante tanto lo establecido por ley o en convenios colectivos, como el

contenido efectivo de la actividad desarrollada.

=== Condiciones educativas y nivel académico.
Estas condiciones se refieren a las cualificaciones regladas con que cuenta el
trabajador o la trabajadora y que estén directamente relacionadas con el desempeno

de su actividad laboral.
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Condiciones profesionales.

Se denominan condiciones profesionales a aquellas que determinan la cualificacion
profesional de la persona trabajadora, incluyendo la categoria profesional o la
experiencia. También se ha de valorar la formacién no reglada, siempre y cuando
tenga relacién con la actividad desarrollada por el trabajador o la trabajadora.

mim==—=  Factores relacionados con el desempefio.

La normativa también hace referencia a otros factores relacionados directamente con
el desarrollo de la actividad, por ejemplo, la dificultad o penosidad del trabajo, los
movimientos repetitivos o mecanicos, la necesidad de adoptar posturas forzadas, el
aislamiento, la polivalencia, la capacidad de resolucion de conflictos, etc. En definitiva,
todos aquellos factores o cualidades relacionados con la adecuacién al puesto de

trabajo.

mim=——=  Distribucién del personal.
Otro de los puntos a tener en cuenta es la realizacién de un analisis de la distribucién
del personal, bajo las premisas de adecuacidn, totalidad y objetividad.

=== Situacion personal de la plantilla trabajadora.

Por otro lado, hay que tener en cuenta la situacion personal de las personas
trabajadoras, por ejemplo, en el caso de las personas con movilidad reducida,
embarazadas, victimas de violencia de género, etc.

4.3.2. Graduacion de los puestos de trabajo en igual/distinto valor

,\ El siguiente paso seria analizar y evaluar los diferentes puestos de

trabajo, con el objetivo de otorgar una valoracion segun factores como
el rango o la capacitacion profesional, es decir, segun dicha valoracion se

estableceran diferentes rangos, de igual o distinto valor.

Para realizar el analisis, se acude a las metodologias descritas anteriormente en

relacion al tipo de evaluaciones retributivas.

4.3.3. Segmentacion de la plantilla trabajadora
Una vez establecidos los diferentes rangos, se debe realizar una segmentacion de la

plantilla trabajadora, segregada por sexo, segun la evaluacion de los factores

analizados en la fase anterior.

El objetivo de esta fase es ordenar la informacién recogida de manera

" gue se pueda hacer su analisis en la siguiente fase.
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4.3.4. Analisis de la informacion recogida
objetivo de esta fase es poder detectar posibles diferencias no justificadas

@ entre las retribuciones salariales de las mujeres y los hombres.

Se recomienda realizar un analisis de la informacidn recogida en las fases
anteriores, a partir de las siguientes preguntas:

e (Existen diferencias salariales entre hombres y mujeres que ocupan las mismas
categorias?

e (Hay otro tipo de diferencias relacionadas, por ejemplo, con los horarios y las
tareas realizadas?

e (Cudles pueden ser las causas de estas diferencias?

e (Cudl es el porcentaje de hombres y mujeres que ocupan puestos directivos?

e (Influye el proceso de contratacion en la discriminacioén salarial?

e Otras relevantes.
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GLOSARIO

" IPRODECO

Instituto Provincial de
Desarrollo Econdrmico
L de Cordoba

Diputacion
de Cérdoba



m= === Acciones positivas.

Concepto que describe una estrategia temporal de intervencién destinada a remover
situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas culturales, sociales y econdmicas
que impiden a un grupo social minusvalorado o discriminado (en funcién de la raza,
sexo, situacion fisica de discapacidad, etc.), alcanzar una situacién real de igualdad de
oportunidades.

La accion positiva se dirige a modificar tanto una situacién —la de un grupo social
marginado- como las acciones concretas de discriminacion, directa e indirecta, que
sufre la persona individual por el hecho de pertenecer a ese grupo.
m==== Acoso laboral.

También llamado Mobbing y se define como toda conducta persistente vy

demostrable, ejercida sobre una persona trabajadora por parte de cualquier otra
persona trabajadora de la empresa, incluidas las jefaturas, encaminada a infundir
miedo, intimidacién, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar
desmotivacién en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo.

m= ==== ACO0SO por razones 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. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén
de sexo.

m===== AC0SO0 sexual.
Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el

propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

== Auditoria retributiva.

Recopilacion y andlisis de informacidn relativa al salario de la plantilla trabajadora de
una empresa, con el objetivo de identificar brechas salariales y poner en marcha las
medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Esta auditoria de igualdad retributiva contempla la elaboracion de un registro salarial
para comprobar las desigualdades salariales existentes en la empresa, el andlisis de
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esta informacion, la fijacion de metas a futuro y la puesta en marcha de planes de

actuacidn para alcanzar los objetivos propuestos en materia de igualdad salarial.

——=——o= Brecha salarial.

Concepto que define la diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y
de las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino, de acuerdo con la
OCDE. La Comisidon Europea define la brecha salarial de género como «la diferencia
relativa en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en
su conjunto».

Segln la definicién de Eurostat, la brecha de género no ajustada a las caracteristicas
individuales que pueden explicar parte de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres, es la diferencia entre el salario bruto por hora de los hombres y el de las
mujeres, expresado como porcentaje del salario bruto por hora de los hombres.

| I—

me—==== Complementos salariales.
Es la retribucidn fijada en funcidén de circunstancias relativas a:

e Las condiciones personales del trabajador.
e Al trabajo realizado.
e Alasituacion y resultados de la empresa.

Puede pactarse que sean consolidables o no, no teniendo el caracter consolidable,
salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados al puesto de trabajo o a la
situacion y resultados de la empresa.

Entre los complementos salariales que normalmente se pactan en la negociacion
colectiva cabe destacarse:

e Laantigliedad.

e Las pagas extraordinarias.

e La participacion en beneficios.

e Los complementos del puesto de trabajo, tales como penosidad, toxicidad,
peligrosidad, turnos, trabajo nocturno, etc.

e Primas a la produccién por calidad o cantidad de trabajo.

e Residencia en provincias insulares y Ceuta y Melilla, etc.

===== Condiciones laborales.

Conjunto de condiciones que determinan la cualificacién profesional de la persona
trabajadora, incluyendo la categoria profesional o la experiencia. También se ha de
valorar la formacién no reglada, siempre y cuando tenga relacion con la actividad
desarrollada por la persona trabajadora.
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=== Corresponsabilidad.

Concepto que describe la asuncidn de la responsabilidad de manera equitativa entre
ambos sexos, en la realizacion de las tareas domésticas y el cuidado de personas
dependientes, rompiendo asi con la deconstruccion de estereotipos, mandatos
sociales, mitos y creencias en torno a capacidades, espacios o roles de cada género.

e

=—== Cuota de paridad.
Concepto que describe una accidn positiva que consiste en establecer, para un cargo,

un porcentaje minimo de personas del sexo que ha sido histéricamente discriminado
en el acceso a dicho cargo.

m===== Discriminacion.

Comportamiento social que se refiere al trato desigual hacia una persona o
colectividad por motivos raciales, religiosos, diferencias fisicas, politicas, de sexo, de
edad, de condicidn fisica o mental, orientacion sexual, etc.

=== |mporte efectivo.

Concepto que hace referencia a la informacidn obligatoria fidedigna acerca de las
retribuciones efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las personas
trabajadoras en la empresa, para cada una de sus situaciones contractuales, y sus
promedios y medianas. Deben estar desglosados por sexo, por categorias, grupos
profesionales, niveles, puestos o cualquier otro sistema de clasificacién que sea
utilizado en la empresa.

=== |mporte equiparado.

Concepto que alude a la inclusidon en la herramienta de la «equiparacion» de las

retribuciones para proporcionar un dato adicional de compatibilidad, ofreciendo
importes equiparables. Cuando la diferencia de las retribuciones sea superior al 25%,
la empresa debe identificar las causas, determinar si estd justificada o no y, en su caso,
corregir la desigualdad.

o == Mainstreaming.

También llamado Enfoque Integrado de Género es un concepto de politica publica
que consiste en evaluar las diferentes implicaciones de cualquier accién politica sobre
los diferentes géneros, lo que incluye la legislacidon y programas de cualquier area o
nivel.
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—=——=  Salario base.

Se refiere a la retribucion salarial fijada por unidad de tiempo o de obra.
=== Salario mediano.

Se refiere al salario que divide al nimero de trabajadores y trabajadoras en dos

partes iguales, quienes tienen un salario superior y quienes tienen un salario inferior,
frente al salario modal, justo en media de las dos medianas, que es el mas frecuente.

== Salario medio.

Se refiere al salario bruto medio anual de los trabajadores y las trabajadoras por
cuenta ajena, que prestan sus servicios en centros de cotizacion y que hayan estado de
alta en la Seguridad Social durante mas de dos meses durante el afio. Incluye el total
de percepciones salariales en dinero efectivo y remuneraciones en especie. Se
computan los devengos brutos, es decir, retribuciones antes de las deducciones de las
aportaciones a la Seguridad Social por cuenta del trabajador o las retenciones a cuenta
del Impuesto sobre la renta de las Personas Fisicas (IRPF).

=== Salario por horas.

Se estima como el salario anual que recibe una persona trabajadora, dividido entre

las horas pactadas en el afio de referencia.

=== Segregacion horizontal.

Término que hace referencia a la concentracién de hombres o mujeres que hay en
diferentes sectores de ocupacion laboral.

=== Segregacion vertical.

Término que hace referencia a hace referencia a la concentracién de mujeres u
hombres en determinados lugares de trabajo, dentro de los diferentes niveles
jerdrquicos que encontramos en las empresas.

mame==== Techo de Cristal.
Desde la perspectiva de género, se denomina bajo el concepto de “Techo de Cristal”
a la limitacion, directa o velada, de promocidén y ascenso laboral de las mujeres.

—=—=  Valoracion de los puestos de trabajo.

Procedimiento mediante el cual se intenta determinar y comparar el desempefo
que exige la realizacién de cada tarea dentro de una empresa y, a través de ello,
establecer el salario justo que corresponde a estas tareas, para trasladar ese valor
objetivo al valor concreto de cada puesto de trabajo.
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1. Recursos para la elaboracidn de planes de igualdad

m™=—==  Cuestionarios técnicos y check list para el reconocimiento previo

de la situacidon en materia de igualdad de la empresa.
Disponibles en la pagina Web “Igualdad en la empresa” del Instituto de las Mujeres,
perteneciente al Ministerio de Igualdad del gobierno de Espafia.

Estos cuestionarios, permiten conocer de forma rapida y sencilla, la situacién de una
empresa en materia de igualdad en areas determinadas y comprobar su evolucién o
identificar necesidades que podran orientar el disefio de medidas de igualdad.

e Como medir la situacién general de la empresa en materia de Descargar
igualdad entre mujeres y hombres. aqui

F,

e Como diagnosticar el nivel de integracion del principio de igualdad Descargar
entre mujeres y hombres tanto en la politica de gestion como en la aqui
dinamica organizacional de la empresa ;

(A

e Como detectar estereotipos de género en la gestion de la plantilla  Descargar
trabajadora vy la direccion de la empresa. aqui

&,

=== Modelos para la realizacién de cada una de las fases del Plan de
Igualdad
Disponibles en la pagina Web “Igualdad en la empresa” del Instituto de las Mujeres,
perteneciente al Ministerio de Igualdad del gobierno de Espana.

e Fase 1. Puesta en marcha del proceso de elaboracion del plan Descargar
de igualdad: comunicacidon y apertura de la negociacién y aqui
constitucidén de la comision de igualdad. "

(A
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https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase1_Anexos_Guia_pdi.docx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Cuestionario-1.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/ChecklistN5.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/ChecklistN6.pdf

e Fase 2. Realizacidn del diagndstico: recopilacion y analisis de Descargar

datos cuantitativos y cualitativos para conocer el grado de aqui
integracion de la igualdad entre mujeres y los hombres en la Jv

(A
empresa.

e Fase 3. Disefio, aprobacién y registro del plan de igualdad: Descargar
definicion de objetivos, disefio de medidas, establecimiento aqui
de indicadores de seguimiento y evaluacion, calendario de Jv
aplicacién, aprobacién y registro del plan. =

e Fase 4. Implantacion y seguimiento del plan de igualdad: Descargar
comprobaciéon del grado de desarrollo y cumplimiento de las aqui
medidas y valoracién de resultados. l'

(A

e Fase 5. Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del grado Descargar
de consecucidn de los objetivos, resultados e impacto que ha aqui
tenido el plan en la empresa. l’

(A

e Cuestionarios para medir el nivel de desarrollo del plan de  Descargar
igualdad. aqui

F,

mi™====  Herramientas de apoyo para la elaboracién de planes de

igualdad.
Disponibles en la pagina Web “Igualdad en la empresa” del Instituto de las Mujeres,
perteneciente al Ministerio de Igualdad del gobierno de Espana.

e Herramienta de Apoyo n21: El compromiso de la empresa con  Descargar

la igualdad. aqui
&,

e Herramienta de Apoyo n22: Acceso al empleo. Descargar
aqui

3,

e Herramienta de Apoyo n23: Participacidon igualitaria en los  Descargar
puestos de trabajo. aqui

Y,

e Herramienta de Apoyo n24: Presencia de mujeres en puestos Descargar
de responsabilidad. aqui

.
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https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase2_Anexos_Guia_pdi.docx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase3_Anexos_Guia_pdi.docx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase4_Anexos_Guia_pdi.docx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Fase5_Anexos_Guia_pdi.docx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Cuestionario-2.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n1-El-compromiso-de-la-empresa-con-la-igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n2-Acceso-al-empleo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n3-Participacion-igualitaria-en-los-puestos-de-trabajo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n4-Presencia-de-mujeres-en-puestos-de-responsabilidad.pdf

e Herramienta de Apoyo n25: Igualdad retributiva entre mujeres  Descargar
y hombres. aqui
&

e Herramienta de Apoyo n26: Conciliacion. Descargar
aqui
&

e Herramienta de Apoyo n27: Ordenacién del tiempo de trabajo.  Descargar
aqui
&,

e Herramienta de Apoyo n28: Corresponsabilidad y planes de  Descargar
igualdad. aqui
&

e Herramienta de Apoyo n29: Acoso sexual y acoso por razén de  Descargar
sexo. aqui
&

e Herramienta de Apoyo n210: Salud y Riesgos Laborales con  Descargar
Perspectiva de Género. aqui
&

e Herramienta de Apoyo n211: La Igualdad como elemento de  Descargar
Calidad. aqui
&

e Herramienta de Apoyo n212: Gestion de las Personas con  Descargar
Perspectiva de Género. aqui

Y,
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https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n-5-_Igualdad-retributiva-entre-mujeres-y-hombres.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/herramienta_Apoyo_6__conciliacion_vida_laboral.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/herramienta_Apoyo_7_ordenacion_tiempo_trabajo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/herramienta_Apoyo_8_corresponsabilidad_planes_igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n_9-Acoso-sexual-y-acoso-por-razon-de-sexo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/herramienta-de-apoyo-n-10-salud-y-riesgos-laborales-con-perspectiva-de-genero_r2.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n_11-La-igualdad-como-elemento-de-calidad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Herramienta-de-Apoyo-n_12-Gestion-de-las-personas-con-Perspectiva-de-genero.pdf

mim==—=  Herramientas de apoyo para la elaboracién de medidas concretas
de igualdad.
e Medida: Politica de reuniones con perspectiva de igualdad. Descargar
aqui
&,
e Medida: Protocolo de maternidad y paternidad. Descargar
aqui
&,
e Medida: Comunicacion corporativa incluyente. Descargar
aqui
&
e Medida: Plan de comunicacidn de actuaciones en materia de Descargar
igualdad. aqui
&,
e Medida: Sensibilizacién en materia de igualdad para mandos Descargar
intermedios. aqui
&
N E—

me==== Modelos para la elaboracion del protocolo de prevencién del acoso
por razones de sexo y acoso sexual.
Disponibles en la pagina Web “Igualdad en la empresa” del Instituto de las Mujeres,
perteneciente al Ministerio de Igualdad del gobierno de Espafia.

e Manual de referencia para la elaboracion de Descargar
procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual aqui
y del acoso por razén de sexo en el trabajo. |"|

2. Recursos para la elaboracion del Registro Retributivo.
Disponibles en la pagina Web “Igualdad en la empresa” del Instituto de las Mujeres,
perteneciente al Ministerio de Igualdad del gobierno de Espana.

e Guia para el uso de la Herramienta: Descargar
aqui

&,
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https://prensa.mites.gob.es/WebPrensa/downloadFile.do?tipo=documento&id=3.975&idContenido=3.991
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/home.htm
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_01_Politica_Reuniones_2015.doc
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_02_Maternidad_Paternidad_2016.doc
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_03_Comunicacion_Incluyente.doc
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_04_Plan_Comunicacion.doc
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas/apoyo/docs/Kit_005_Mandos_Intermedios.doc
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/herramientas/docs/Manual_prevencion_acoso_sexual_y_por_razon_de_sexo.pdf

e Herramienta Excel para el Registro Retributivo:

Descargar
aqui

i

e Ejemplo practico en el uso de la herramienta Excel para el
Registro Retributivo:

Descargar
aqui

&

3. Recursos para la elaboracion de Auditorias Retributivas.

mi==—= Sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de

género.

Esta herramienta, permite determinar, con perspectiva de género, el valor que

aporta cada uno de los puestos de trabajo a su organizacion, asi como disefar un

sistema de retribucion equitativo evitando el sesgo de género en el importe de los

salarios:

e Guia para el uso de la herramienta de diagndstico del sistema Descargar
de valoracidn de los puestos de trabajo. aqui
&

e Herramienta Excel para la realizacion del sistema de valoracion ~ Descargar
de los puestos de trabajo. aqui
&

e Ejemplo practico en el uso de la herramienta Excel para la Descargar
realizacion del sistema de valoracién de los puestos de trabajo. aqui

&,
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https://prensa.mites.gob.es/WebPrensa/downloadFile.do?tipo=documento&id=3.975&idContenido=3.992
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/files/EMPLEO/Ejemplo_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.ods
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Hrrta_SVPT.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Hrrta_SVPT.xlsx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/EJEMPLO_Hrrta_SVPT.xlsx

=== Dijagndstico de posible Brecha Salarial de Género. @

Esta herramienta, permite hacer un diagndstico en relacién al sistema de retribucién
econémica de la empresa, para poder diagnosticar posibles situaciones de brecha

salarial.

e Guia para el uso de la herramienta de diagnodstico de brecha Descargar
salarial en el sistema de retribuciéon econdmica de la aqui
empresas.

P &

e Herramienta Excel para la realizaciéon del diagndstico de Descargar
brecha de género en el sistema de retribucién econdmica de la aqui
empresa.

P &

e Ejemplo practico en el uso de la herramienta Excel en el Descargar
diagndstico de brecha de género ene | sistema de retribucion aqui
econdmica de la empresa. Iil

4. Ayudas y Subvenciones para la Igualdad Empresarial

e Red DIE (Distintivo de Igualdad Empresarial). Descargar
aqui
&

e Plan Estratégico de Subvenciones 2021-2023. Ministerio de Descargar
Igualdad. Gobierno de Espana. aqui
&

e Subvenciones de la Junta de Andalucia para la elaboracion de Descargar
Planes de Igualdad en las empresas y el fomento de medidas de aqui
igualdad entre mujeres y hombres. |i|

5. Recursos de formacion

En la misma pagina web, hay también disponibles, de forma gratuita, una serie de
recursos formativos en materia de sensibilizacidn en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, que son de gran utilidad para capacidad a todas las personas que
vayan a componer la comision de igualdad para la realizacion del plan de igualdad, asi
como para que la, propia empresa, pueda ofrecer a su plantilla trabajadora, acciones
formativas al respecto:

e Gestos por laigualdad retributiva. Descargar
aqui

F,
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https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Hrrta_Autodiagnostico_Brecha_Salarial_Genero_16.2.15.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Hrrta_Analisis_Salarial_Genero.xlsx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/EJEMPLO_Hrrta_Analisis_Salarial_Genero.xlsx
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gestos_Por_La_Igualdad_Retributiva.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/home.htm
https://www.igualdad.gob.es/normativa/normativa-en-vigor/Documents/Anexo Plan Estrat%C3%A9gico Subvenciones Ministerio de Igualdad.pdf
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2020/197/1

Acceso al empleo.

Descargar
aqui

.

Promocién y liderazgo.

Descargar
aqui

F,

Corresponsabilidad y conciliacion.

Descargar
aqui

&,

Valoracidn de puestos de trabajo.

Descargar
aqui

&,

Igualdad y transparencia salarial.

Descargar
Aqui

Y,

¢
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https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gesto1_Acceso_Empleo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gesto2_Promocion_Liderazgo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gesto3_Corresponsabilidad_Conciliacion.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gesto4_Valoracion_Puestos_Trabajo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Gesto5_Igualdad_Transparencia_Salarial.pdf

El Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad del Gobierno de Espafia, posee
una Escuela Virtual de Igualdad, donde se ofrecen también cursos gratuitos en la
materia:

e Escuela Virtual de Igualdad. Descargar
aqui

¥,

Igualmente, en la pagina web del IAM (Instituto Andaluz de la Mujer), dependiente de
la Concejalia de lgualdad, Politicas Sociales y Conciliacion de la Junta de Andalucia,
existen en disposicion gratuita, un conjunto de pildoras formativas en materia de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres:

e Unidad de Igualdad de Género. Rincdn Autodidacta. Descargar
aqui

F,
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https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/institutodelamujer/ugen/node/33
https://www.escuelavirtualigualdad.es/
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