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Presentacion

La situacion de desigualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral sigue siendo una realidad
palpable y visible que condiciona, cuando no cercena, los derechos laborales, sociales y econdémicos
de las mujeres, a pesar de contar con normativa suficiente para contrarrestar esta realidad. La ley pro-
porciona instrumentos correctores fundamentales, como son las medidas y planes de igualdad, que
ademas suponen herramientas sindicales principales para lograr que el ambito laboral, cada escenario
concreto de empresas y centros de trabajo, quede libre de discriminacidn sexista y garantice a las mu-
jeres el ejercicio de derechos laborales, incluido el derecho a la igualdad. Se trata de una negociacion
que, obviamente, no solo depende de la parte sindical, pero sin duda es nuestro empuje, nuestro buen
hacer y nuestra fuerza sindical quien puede inclinar la balanza del lado de la equidad, la igualdad y
la justicia social. Porque tenemos la conviccion, el compromiso, la determinacion, la experienciay la
capacitacion para revisar diagnosticos, detectar desigualdades y formular medidas correctoras.

Esta guia pretende conseguir esa dimension compartida entre sindicato como elemento transforma-
dor y su capacidad y legitimacion como agente de unidén entre demanda social y necesidad laboral.

La formulacion de las medidas no es siempre facil. No existe varita magica que permita realizar el
hechizo que solucione la falta de igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral actual de
manera automatica o por generacion espontanea. Lo que hay es mucho trabajo sindical, riguroso,
exigente, propositivo, que en este aspecto se hace desde la doble via sindical de la negociacion del
convenio colectivo —en el caso de las medidas- y del plan de igualdad. Desde las CCOO si tenemos
claro que el objetivo de hacer cumplir la ley y avanzar en el objetivo de desterrar las discriminacio-
nes por razon de sexo no puede dejar de hacerse por mucho que sea dificil y costoso. Nunca hay que
dejar de perseguir la mejora de las condiciones de trabajo, y desde CCOO no solo no abandonamos
la accion sindical por la igualdad efectiva en el ambito laboral sino que la intensificamos. Por ello,
desde la Secretaria de Mujeres e Igualdad presentamos esta Guia “Medidas y Planes de Igualdad:
elaboracion y aplicacidn”, para orientar y marcar criterio y elementos basicos que no deben faltar en
nuestro trabajo y en nuestra accién sindical en materia de igualdad.
Elena Blasco Martin
Secretaria confederal de Mujeres e Igualdad
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Introduccion

En el momento de iniciar la negociacion de un plan o medidas de igualdad en los centros de trabajo,
surgen dudas respecto al momento, competencias, proceso...

La presente guia nace del deseo de solventar esas dudas, facilitando asi los procesos de negociacion
de planes y medidas en materia de igualdad. De la misma manera, se menciona la creacion de la
llamada Comision de igualdad, herramienta necesaria para llegar a una buena negociacion con un
adecuado seguimiento y evaluacion.

La negociacion, planificacion y puesta en marcha de un plan es un proceso largo, en el que el diag-
néstico es la fase central, de la cual surgiran los objetivos a abordar asi como las medidas necesa-
rias para poder materializarlos.

Estos mismos diagndsticos favorecen el planteamiento y negociacion de toda una serie de medidas
de igualdad, acordes a las necesidades de mejora que se han detectado en el mismo y que respon-
dan a la necesaria igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los centros de trabajo.

Una vez negociado el plan y aplicadas las medidas correctoras, la siguiente fase de sumo interés es
el seguimiento, fundamental para comprobar que la aplicacion de las medidas estan favoreciendo
la consecucidn de los objetivos propuestos. La importancia del seguimiento y posterior evaluacion
de la totalidad del plan, radica en el proceso de implementacion de esas medidas en el convenio
colectivo de referencia, con el fin de alcanzar la igualdad real en el interno de las empresas.
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secretaria confederal
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Con el objeto de contribuir a la realizacion de este ingente trabajo se aprobd el Real Decreto
901/2020, de 14 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.

Breve referencia historica

La entrada en vigor de la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres, supuso
dejar patente que existe desigualdad de género en el ambito laboral y que es necesario abordar la
lucha contra la misma a través de acciones y medidas independientemente de tener la obligacion de
contar con un plan de igualdad. Esto motivo la incorporacién obligatoria de los planes de igualdad
en las empresas que tuvieran mas de 250 personas trabajadoras en plantilla. EL RDL 6/2019 de me-
didas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacidn introdujo una serie de modificaciones en los planes de igualdad, siendo la
principal ampliar la existencia gradual de la obligacion de contar con los mismos a las empresas con
cincuenta o mas personas trabajadoras. Otro cambio introducido por el RDL 6/2019 ha sido concre-
tar el diagnostico y el plan de igualdad, enumerando una serie de materias que deben ser tratadas
en el diagndstico, a la vez que determina los elementos que conforman el plan:

a) Diagnostico de situacion negociado.
b) Objetivos a alcanzar a través de la aplicacion de medidas evaluables.

c) Sistemas de seguimiento y evaluacion de las medidas para alcanzar los objetivos fijados.

Por ultimo establece la obligacién de crear un registro en el que deben quedar inscritos todos los
planes de igualdad, poniendo fin a la indefinicion existente hasta el momento.
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Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

Taly como lo define el articulo 46 de la LOIEMH
los planes de igualdad son un conjunto ordena-
do de medidas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacidn, tendentes a al-
canzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eli-
minar la discriminacidn por razén de sexo. Los
planes fijaran los objetivos concretos a alcan-
zar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion y los sistemas de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados.

En la LOIEMH se indica que los planes con-
tendrdn un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstdculos
que impiden o dificultan la igualdad efecti-
va de mujeres y hombres. Con cardcter previo
se elaborard un diagndstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras, que contendrd al menos las
siguientes materias’:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacidn profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la
auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

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

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo

1 Este listado no es exhaustivo, quedando abierta la posibilidad de ampliarlo a otras materias.
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Al margen de los planes de igualdad, se impo-
ne a las empresas la obligatoriedad de adop-
tar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hom-
bres, asi como el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades. Se abre un amplio abanico de
posibilidades de negociacion, cualquiera que
sea el ambito de aplicacién del convenio co-
lectivo e independientemente de que las me-
didas negociadas sean incluidas o no en un
plan de igualdad.

La ley menciona entre las materias en las que
se podrian establecer medidas concretas de
accion positiva, el acceso al empleo y las con-
diciones de trabajo, en la clasificacion profe-
sional, promocion y formacion. Son materias
mencionadas a modo de ejemplo, es decir, que
ni son las Unicas sobre las que se pueden es-
tablecer medidas de accién positiva, ni éstas
(las acciones positivas) son el Unico tipo de
medidas a negociar; de hecho, es esencial que
antes de adoptar medidas de accién positiva,
sean detectadas y eliminadas posibles situa-

8

ciones discriminatorias. En este sentido, a las
competencias que el art. 64 del Estatuto de
los Trabajadores reconoce al comité de empre-
sa, se afiade una nueva labor de vigilancia del
respeto y aplicacion del principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Al hablar de respeto de igualdad de trato es
necesario tener en cuenta el reconocimiento
de los derechos de las personas LGBTI+, lo que
reafirma la necesidad de incorporar la pers-
pectiva de la identidad sexual y de género en
todos los ambitos de accion y labor sindical en
los centros de trabajo.
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Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

EL RD 901/2020 fija un contenido minimo en el m Calendario de actuaciones para la implan-
que tiene que figurar de forma claray precisa tacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

m Las partes que conciertan el plan. m Sistema de seguimiento, evaluacion y re-

m Ambito personal, territorial y temporal. vision periodica.

m Informe del diagndstico de situacion de la m Composicion y funcionamiento de la co-
empresa, o de cada una de las empresas mision u organo paritario encargado del
del grupo cuando se realice el plan por seguimiento, evaluacion y revision perio-
grupo de empresas. dica de los planes de igualdad.

B Resultados de la auditoria retributiva, asi m Procedimiento de modificacion, incluido el
como su vigencia y periodicidad procedimiento para solventar las posibles

m Objetivos cualitativos y cuantitativos del discrepancias que pudieran surgir en la
plan de igualdad. aplicacion, seguimiento, evaluacion o re-

m Descripcién de medidas concretas, plazo vision, en tanto que la normativa legal o
de ejecucion y priorizacion de las mismas, convencional no obligue a su adecuacion.
incluyendo los indicadores que permitan
determinar la evoluciéon de cada medida. Las medidas de igualdad contenidas en el plan

m Identificacion de los medios y recursos, de igualdad deberan responder a la situacion
tanto materiales como humanos, nece- real de la empresa y tendran que contribuir a
sarios para la implantacion, seguimiento alcanzar la igualdad real entre mujeres y hom-
y evaluacion de cada una de las medidas bres en la empresa.

y objetivos.

2 RD 901/2020
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Un plan de igualdad ha de disefiarse teniendo
en cuenta la realidad concreta de cada empre-
sa o sector. Por tanto, es necesaria la realiza-
cién de un diagnostico para detectar y valorar
en qué aspectos se observan carencias en la
empresa en relacién a la igualdad entre muje-
res y hombres.

El diagndstico de la situacidn de partida debera
basarse en las conclusiones que se extraigan
del analisis, tanto cuantitativo como cualita-
tivo, de:

1. Todos los datos, desagregados por sexo,
relativos a cada una de las areas que
pueden formar parte del plan de igual-
dad. Esta informacién permitira un cono-
cimiento exhaustivo de la situacién com-
parada de trabajadoras y trabajadores.

2. Los contenidos del convenio colectivo
vigente, asi como de las normas inter-
nas, reglamentos o acuerdos de mate-
rias concretas, que sean de aplicacién en
la empresa y no formen parte del texto
convencional.

El articulo 46 de la LOIEMH recoge que los
planes de igualdad incluiran la totalidad de
una empresa, al margen del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo. De la misma
forma hace referencia expresa a la Comisién
Negociadora del plan: La elaboracién del diag-
noéstico se realizard en el seno de la Comisidén
Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual,
la direccién de la empresa facilitard todos los
datos e informacién necesaria para elaborar el
mismo en relacién con las materias enumera-
das en este apartado, asi como los datos del
Registro regulados en el articulo 28, apartado 2
del Estatuto de los Trabajadores.
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Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

Cuanto mas amplios y concretos sean los da-
tos utilizados en el diagndstico mas ajustado a
la realidad sera el diagndstico resultante. Dis-
poner de una informacion homogénea y con-
sensuada, permitira lograr mas facilmente un
diagndstico compartido y llegar a un acuerdo
sobre los objetivos y medidas a desarrollar en
el ambito de la Comisién de igualdad.

El siguiente modelo de diagnodstico esta reali-

zado conforme a lo dispuesto en el anexo del
RD 901/2020.

Modelo de diagnostico de situacion
de igualdad entre mujeres y hombres

1. Objeto

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar
un diagndstico previo a la elaboracion del Plan
de Igualdad de la empresa; por ello, es objeto
del presente Informe analizar la situacion la-
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boral de la empresa mediante un
analisis exhaustivo de la situacion de las mu-
jeres y hombres desde la denominada “pers-
pectiva de género”, con el objetivo de obtener
una visién de conjunto de todos los aspectos

relacionados con esta materia.

2. Condiciones generales

En este apartado hay que analizar los datos
desagregados por sexo en relacién a diferen-
tes caracteristicas. Esta informacién se puede
presentar en tablas cruzando datos absolutos
de la plantilla por sexo y:

m Grupos de edad.

m Vinculacion.

m Tipo de relacion laboral.

m Tipo de contratacion y jornada.

m Departamento.

m Nivel jerarquico.

m Grupo profesional.

m Puesto de trabajo y nivel de responsabi-
lidad.

m Nivel de formacion.

O,
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m por antigliedad;
m evolucion en la promocién en los ultimos
anos;

RV

De cada uno de los cruces de informacién rea-
lizados hay que hacer un comentario sobre los
datos mas significativos de la comparacién en-
tre mujeres y hombres: tipo de plantilla confor-
me a la edad, relacionar la edad con la antigle-
dad, establecer relacion entre edad, antigliedad
y responsabilidad, ver si las mujeres o los hom-
bres tienen mayor nivel de estudios y comparar
luego con la clasificacion profesional, etc.

Respecto a la clasificacién profesional es im-
portante tener datos no sélo de los grupos pro-
fesionales, sino de las categorias o puestos de
trabajo que ocupan las mujeres y los hombres,
porque ello permitira analizar si existe segre-
gacion horizontal y/o vertical comparando es-
tos datos con los de seleccion, contratacion y
la promocion para verificar si la politica que la
empresa esta aplicando tanto en las incorpo-
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raciones como en las promociones, esta con-
tribuyendo a la igualdad o esta aumentando las
desigualdades que existieran.

Los porcentajes pueden ser horizontales (de
distribucion), es decir, sobre el total del tra-
mo (por ejemplo: del total de personas entre
20 y 30 afos cuantas mujeres y hombres hay).
Para la comparacion de las plantillas femenina
y masculina entre si, sobre todo si estan muy
desequilibradas en cuanto al numero, es mas
interesante hallar los porcentajes verticales (de
concentracion), es decir, por ejemplo, del total
de mujeres cuantas tienen entre 20 y 30 afos y
del total de hombres cuantos tienen entre 20 y
30 afios. Asi, la comparacion la hacemos en tér-
minos homogéneos (cada plantilla, la femenina
y la masculina se iguala a 100) y ya no influye el
numero desigual de mujeres y hombres.

El andlisis de datos cuantitativos debera ser
completado y contrastado con el contenido del
convenio colectivo, normas internas, reglamen-
tos o cualquier otro acuerdo especifico sobre
cada una de las materias objeto de analisis.
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Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

3. Seleccion, contratacion, formacion
y promocion profesional

En este apartado hay que analizar el acceso y
cese producidos en la empresa, especificando
las causas en base a la edad, vinculacion, tipo
de relacion laboral, tipo de contrato, jornada, ni-
vel jerarquico, grupos profesionales o puestos de
trabajo, asi como circunstancias familiares y per-
sonales. Esta informacion tiene que estar desa-
gregada por sexo y se presentara en tablas con
los datos absolutos y con los porcentajes sobre:

m Hombres y mujeres de nueva incorporacion.
m Hombres y mujeres que han sido baja en
la empresa, especificando la causa de la
baja (despido, finalizacién del contrato,
incapacidad, jubilacién, cese por atencion
de personas a cargo, cese por cambio de
trabajo, otros).
m Incorporaciones del ultimo afio de muje-
res y hombres por:
— Tipo de contrato.
— Categorias o grupos profesionales.
— Puestos de trabajo.

8

— Nivel de responsabilidad.

2

Otra informacion que es objeto de analisis son
los criterios y canales de informacién y comuni-
cacion utilizados en estos procesos, criterios y
métodos de descripcion de perfiles profesiona-
les y puestos, lenguaje utilizado en las ofertas de
empleo y formularios de solicitud y la formacién
en materia de igualdad que poseen las personas
que participan en los procesos de seleccion.

Se facilitaran las tablas con los datos absolu-
tos sobre:

m NUmero de mujeres y hombres que han
recibido formacion por areas y/o departa-
mentos diferenciando:

— Contenido acciones formativas.

— Horario de imparticion.

— Permisos por examenes.

— Adaptacion de jornada para asistencia
a cursos de formacion profesional.
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m Datos desagregados por sexo de promo-
cién en base a:

— Nivel jerarquico

— Grupo profesional

— Puesto de trabajo

— Responsabilidades familiares

— Caracteristicas del puesto al que se pro-
mociona: movilidad geografica, dedica-
cion exclusiva, disponibilidad viajes....

Se analizara la incidencia en la promocién de la
formacion, méritos y el peso que tiene la anti-
gliedad en dicha promocion, el equilibrio de la
plantilla en cuanto a participaciéon de mujeres
y hombres en los diferentes puestos, catego-
rias, areas..., los tipos de contrato con los que
acceden a la empresa unas y otros y a qué ca-
tegorias. Hay que analizar primero si existen
diferencias en el tipo de contrato que se hacen
en cuanto a la temporalidad y la parcialidad, y
comparar con la distribucion de la plantilla por
tipo de contrato para comprobar si la politica
de seleccion y acceso a la empresa esta man-
teniendo las diferencias, las esta aumentando
o corrigiendo, en el caso de que las haya.
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Respecto a las incorporaciones por categorias
hay que analizar si la seleccion esta mante-
niendo, aumentando o corrigiendo la segrega-
cion horizontal y vertical en base a lo visto en
el apartado de Condiciones generales.

Con los datos de las bajas se introducen co-
mentarios relativos a las causas, asi como
a la rotacion por sexo que se produce en la
plantilla.

Vistos los datos cuantitativos hay que dar in-
formacion sobre los cualitativos, es decir, sobre
el procedimiento para el acceso a la empresa,
desde que se convoca una vacante y se oferta
hasta la seleccion final para cubrirla. Analizar
el tipo de lenguaje e imagenes que se utilizan
en las ofertas (si son sexistas o incluyen este-
reotipos), las preguntas de las solicitudes de
empleo y entrevistas, el tipo de pruebas que se
hacen, quién interviene en cada fase del proce-
so y quién toma la decision final. Es importante
conocer si existe un procedimiento estandari-
zado para todas las personas que intervienen
en el proceso de seleccion.
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Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

A continuacion hay que comentar el procedi-
miento o procedimientos que sigue la empresa
para las promociones, desde que se convoca una
plaza hasta la seleccion definitiva (cémo se con-
voca, quién tiene acceso, si se hacen pruebas,
quién selecciona, los criterios para la seleccion,
si interviene la RLT...). En este caso, también es
importante conocer si existe un procedimiento
estandarizado para las promociones.

Explicar el procedimiento de la empresa para
la formacién, indicando si existe un plan for-
mativo, como se elabora, como se accede a
la formacion, quién elige a las personas que
finalmente accederan a esos cursos, si hay for-
macion para el desarrollo de la carrera profe-
sional o para la promocion, etc.

4, Clasificacion profesional, retribuciones
y auditorias retributivas

El diagnostico debera realizar una descripcion de
los sistemas y criterios de valoraciéon de puestos
de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas
y/o criterios de clasificacion profesional utili-
zados por grupos profesionales, y/o categorias,
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analizando la posible existencia de sesgos de gé-
nero y de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en
el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores.

g«f‘\

Asimismo, el diagnostico analizara la distri-
bucion de la plantilla conforme al sistema o
criterio utilizado para clasificacion profesional
utilizado en la empresa.

Para realizar el diagnostico en materia salarial
la empresa facilitara todos los datos desagre-
gados por sexo coincidentes con la realidad,
relativos tanto al salario base, como comple-
mentos, asi como a todos y cada uno de los
restantes conceptos salariales y extrasalaria-
les, diferenciando las percepciones salariales
de las extrasalariales, asi como su naturaleza
y origen, cruzados a su vez por grupos, cate-
gorias profesionales, puesto, tipo de jornada,
tipo de contrato y duracion, asi como cualquier
otro indicador que se considere oportuno para
el analisis retributivo.
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El sistema que proponemos es calcular pro-
medios salariales de cada uno de los compo-
nentes de la retribucidn por grupos, categorias
profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de
contrato, duracion de trabajo.

El diagnostico contendra tanto los datos a los
que se refiere el apartado anterior, como su
analisis, con el fin de valorar la existencia de
desigualdades retributivas y de qué tipo, indi-
cando su posible origen.

Los conceptos salariales a los que se refiere
este apartado incluyen todas y cada una de las
percepciones retributivas, sin exclusion al-
guna, incluidas las retribuciones en especie y
cualquiera que sea su naturaleza y origen.

También formaran parte de este diagnodstico el
registro retributivo y la auditoria retributiva.

5. Condiciones de trabajo

En este apartado se trataran las condiciones
de trabajo del conjunto de la plantilla, inclui-
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das las personas puestas a disposicién en la
empresa usuaria:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de tra-
bajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia sa-
larial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, inclui-
do, en su caso, el teletrabajo.

f) Medidas de prevencion de riesgos labora-
les con perspectiva de género.

g) Intimidad en relacion con el entorno digi-
tal y la desconexion.

h) Sistema de clasificacién profesional y
promocién en el trabajo, detallando el
puesto de origen y destino.

i) Tipos de suspensiones y extinciones del
contrato de trabajo.

j) Permisos y excedencias del ultimo afio
y motivos, por edad, tipo de vinculacion
con la empresa, antigliedad, departamen-

O,
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to, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo y nivel de formacion.

Implementacion, aplicacién y procedi-
mientos resueltos en el marco del pro-
tocolo de lucha contra el acoso sexual
y/o por razén de sexo implantado en la
empresa.

Ausencias no justificadas, especifican-
do causas, por edad, vinculacién con la
empresa, tipo de relacion laboral, tipo
de contratacion y jornada, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel
de formacion.

m) Régimen de movilidad funcional y geo-

grafica, segun lo previsto en los articulos
39y 40 del Estatuto de los Trabajadores.
Las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, tal como vienen
definidas en el articulo 41 del Estatuto
de los Trabajadores, que hayan podido
producirse en los ultimos tres afios.
Identificacion del numero y condiciones
de trabajo de las personas trabajadoras
cedidas por otra empresa.

p) Las inaplicaciones de convenio realiza-
das conforme a lo previsto en el articulo
82.3 del Estatuto de los Trabajadores

™

S

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

En este apartado se analizan las medidas im-
plantadas por la empresa para facilitar la con-
ciliacion personal, familiar y laboral y promover
el ejercicio corresponsable de dichos derechos.
También son objeto de analisis los criterios y
canales de informacion y comunicacion utili-
zados para informar a trabajadoras y trabaja-
dores sobre los derechos de conciliacidn de la
vida personal, familiar y laboral.

L 0,
Permisos y excedencias del ultimo afio y moti-
vos, desagregados por edad, sexo, tipo de vin-
culacion con la empresa, antigliedad, departa-
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mento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo, responsabilidades familia-
res y nivel de formacion.

Analisis del modo en que las decisiones em-
presariales afectan particularmente a las per-
sonas con responsabilidades de cuidado (por
ejemplo, cambios de funciones, distribucion
irregular de la jornada, cambios de centro sin
cambio de residencia, modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo, traslados,
desplazamientos...).

7. Infrarrepresentacion femenina

En este apartado se analiza la distribucién de
la plantilla en los puestos de distinto nivel de
responsabilidad por sexo, para identificar la
existencia de infrarrepresentacion de mujeres
en puestos intermedios y superiores.

En este analisis se tendra en cuenta la in-
formacion del apartado Proceso de seleccion,
contratacién, formacién y promocidn profesio-
nal del diagndstico.
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También se procedera a analizar la distribucion
de la plantilla midiendo el grado de feminiza-
cién o masculinizacién de cada departamento
o area. Para ello se tendra en cuenta la infor-
macion del apartado Condiciones generales del
diagnostico.

8. Prevencion del acoso sexual y/o por razén
de sexo

En este apartado hay que analizar la politica de
la empresa en materia de prevencién y actua-
cidén en casos de acoso sexual y/o por razén de
sexo. Se debera realizar una descripcion de los
procedimientos y/o medidas de sensibilizacion,
prevencion, deteccidén y actuacién en contra
del acoso sexual y al acoso por razén de sexo,
asi como de la accesibilidad de los mismos.

Los procedimientos de actuacién contemplaran:
a) Declaracion de principios, definiciones de
acoso sexual y por razén de sexo e iden-

tificacién de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

©,



Medidas y Planes de Igualdad: elaboracién y aplicacion

b) Procedimiento de actuacion frente al
acoso para dar cauce a las quejas o de-
nuncias que pudieran producirse, y medi-
das cautelares y/o correctivas aplicables.

c) Identificacion de las medidas reactivas
frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Taly como reconoce elarticulo 8 delRD 901/2020
el plan de igualdad contendrd las medidas que
resulten necesarias en virtud de los resultados
del diagnéstico, pudiendo incorporar medidas
relativas a materias no enumeradas en el ar-
ticulo 46.2 de la Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de
marzo, como violencia de género, lengudje y
comunicacion no sexista u otras.

A continuacion, se incorporan propuestas para
el analisis de esas materias que pueden formar

parte del diagnostico y del plan de igualdad:

9. Violencia de género

En este apartado se comprueba si se incorpo-
ran medidas para aplicar en el caso de exis-
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tir trabajadoras que sean victimas de esta si-
tuacion, ademas de comprobar si se incluyen
mejoras a la Ley Organica 1/2004 de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género.

Analisis del informe de la empresa sobre nu-
mero de casos de mujeres victimas de violen-
cia de género en el ultimo afio y medidas que
se han aplicado.

10. Salud laboral

En este apartado se analiza la politica de pre-
vencién de la empresa en cuanto a:

v" Medidas de salud laboral implantadas en
la empresa.

v' Realizacion de las evaluaciones de riesgos
con perspectiva de género, incluidas las
psicosociales.

v Embarazo y lactancia natural: cumplimien-
to del contenido del articulo 26 de la Ley de
Prevencidn de Riesgos Laborales.

O,
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11. Comunicacion y sensibilizacion

Este apartado trata la politica de comunica-
cion tanto interna como externa de la em-
presa. Sobre la primera, explicar los canales
de comunicacién con la plantilla (tablon de
anuncios, intranet, revistas, comunicados,
etc.). El grado de acceso que hay a los mismos
y para qué se utilizan. Si existe algun canal
para que la plantilla haga sugerencias (buzo-
nes, intranet,...).

Respecto a la comunicacién externa, explicar
los canales que se utilizan (pagina web, pu-
blicaciones, memorias, publicidad), analizar el
lenguaje y las imagenes utilizadas con pers-
pectiva de género.

Analisis del lenguaje utilizado en el texto del
convenio y de todos aquellos acuerdos exis-
tentes en la empresa, con el fin de verificar
Su uso con perspectiva de género ademas de
comprobar la presencia de la igualdad en su
articulado y en relacién a qué areas.



Programacion e implantacion del
PLAN DE IGUALDAD
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A) Fase de programacion

El articulo 461 de la LOIEMH establece: “Los
planes de igualdad fijardn los concretos obje-
tivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asfi
como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados™.

Objetivos

En el plan se distinguiran objetivos generales
y objetivos especificos, en funcién de las des-
igualdades y necesidades detectadas, la situa-
cidén y estructura de la empresa, los recursos
disponibles y la vigencia del plan.

Esta claro que la consecucién de los objeti-
vos generales se pueden extender mas alla de
la duracién del plan, mientras que los objeti-
vos especificos seran alcanzados a mas corto
plazo, siendo progresivos y coherentes con los
objetivos generales.
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Medidas

Una vez identificados los objetivos a alcanzar,
sera necesario negociar las medidas concretas
destinadas a conseguir dichos objetivos, por lo
que cada objetivo debe conllevar una o varias
medidas.

Las medidas de intervencion incluidas en los
planes de igualdad, tienen que ir acompafia-
das de indicadores, que mediran el grado de
implantacion de esa medida durante el segui-
miento del plan de igualdad.

Un indicador es la representacion de un feno-
meno que muestra la realidad y proporciona
informacion. Un indicador puede ser un nume-
ro o una actividad o accion realizada.

Un buen indicador tiene que reunir el mayor
numero de las caracteristicas siguientes y, a
ser posible, todas ellas:

m Accesibilidad: El proceso de recogida y
analisis de la informacion necesaria para
medir y evaluar el indicador tiene que ser
técnicamente posible, sencillo y que no
implique un coste excesivamente elevado.

©,
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m Comprensible: La definicion del indica-
dor no tiene que dar lugar a ambigle-
dad, tiene que tener una interpretacién
Unicay sencilla de manera que cualquier
persona pueda medirla e interpretar su
resultado.

m Consistencia y especificidad: El indicador
tiene que presentar una relacion directa y
especifica con el aspecto que se pretende
evaluar.

m Fiabilidad: Para que un indicador sea fia-
ble, las diferencias de puntuacion que se
observen en momentos diferentes no tie-
nen que ser fruto del azar o la casualidad.

m Precision: Un indicador es preciso en la
medida en que su margen de error sea
aceptable y sea el minimo posible.

m Sensibilidad: El indicador tiene que ser
capaz de registrar cambios (grandes y pe-
quenos) en el estado del objeto de estudio.

m Validez: El indicador tiene que tener la ca-
pacidad de medir realmente el fenémeno
que se pretende medir, y no otros.

Calendario

El plan debe tener un periodo de vigencia que
no puede exceder los 4 afios. En este plazo es
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donde se debe calendarizar la aplicacion de las
diferentes medidas negociadas en el plan.

B) Fase de implantacion

Ratificacion por las partes legitimadas
para negociar

Esta fase se refiere a la firma del plan de igual-
dad por las partes que lo han negociado. Con
este acto se procede a confirmar los acuerdos
alcanzados.

Ejecucion de las acciones

Las medidas han sido negociadas y acordadas
por la parte empresarial y sindical. La ejecu-
cién corresponde a la empresa, si bien la parte
sindical participa verificando la realizacion de
las mismas asi como su impacto.

Comunicacion del plan

Es fundamental que el conjunto de las personas
que integran una empresa esté al corriente del
plan de igualdad y de las actividades realizadas
en el marco del plan. La estrategia de comuni-
cacién vendra establecida en el mismo plan.
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El seguimiento y la evaluacion permiten cono-
cer el desarrollo del plan de igualdad y los re-
sultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion, durante y tras su desarrollo e im-
plantacion. Tanto el seguimiento como la eva-
luacion deberan realizarse de forma periddica
quedando esa periodicidad recogida en el ca-
lendario de actuaciones del plan de igualdad.

ELRD 901/2020 propone, al menos, que se rea-
lice una evaluacion intermediay otra al final de
la vigencia del plan.

La evaluacién y seguimiento debe preverse en
el disefio inicial del plan de igualdad, tanto el
procedimiento como el érgano encargado de
realizarlo y las facultades necesarias para lle-
var a cabo su funcion.

La realizacion de estas acciones determinara
la efectividad a corto, medio y largo plazo de
todas medidas adoptadas para la eliminacion
de las discriminaciones o desigualdades que
se hayan podido detectar en el diagndstico,
corrigiendo esas medidas o bien permitiendo
establecer otras mas eficaces.
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La finalidad general del seguimiento y la eva-
luacion es valorar la adecuacion de las accio-
nes realizadas y verificar su coherencia con los
objetivos propuestos:

m Conocer el grado de cumplimiento de los
objetivos del plan: nivel de correccion de
desigualdades, grado de consecucién de
los resultados.

m Analizar el desarrollo del proceso del plan:
dificultades encontradas, cambios produ-
cidos en las acciones o calendario, nivel
de desarrollo de las acciones, etc.

m Reflexionar sobre la continuidad de las
acciones.

m Identificar nuevas necesidades que re-
quieran acciones para fomentar y garanti-
zar laigualdad de oportunidades de muje-
res y hombres en la empresa, de acuerdo
con el compromiso adquirido.
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Lo que se pretende evaluar es la gestion del
plan, resultado y planificacion de las acciones.

En concreto:

1. Medidas/acciones previstas en el plan: las
que se han realizado, las que no, recursos
previstos para cada una y los invertidos,
agentes implicados, etc.

2. Incidencia del plan: ;Qué se ha cumplido?
¢Qué se ha conseguido con las acciones
realizadas? ¢;Qué no se ha conseguido y
por que?

3. Eficacia 0 no de la metodologia utiliza-
da en la realizacién del plan: dinamica de
trabajo, planificacién, cumplimiento de
los plazos, aplicacién, etc.

Recomendaciones de cardcter prdactico

a) La metodologia de seguimiento y evaluacion
se debe adaptar a las necesidades y realidad
de la empresa. Pero hay que tener en cuenta
que se debe hacer de manera periodica y se
deben marcar limites en todo caso.

b) Tener presente que los efectos de las accio-
nes suelen manifestarse a largo plazo, pero
los resultados inmediatos permiten vislum-
brar y afianzar el proceso futuro.

c) Tener en cuenta los objetivos especificos.
Los resultados concretos y medibles serviran
para saber que se va en la buena direccion.

d) Preguntar al personal sus opiniones respecto
al plan y respecto a las acciones realizadas
hasta el momento. Después de cada accidén
se deberian recoger sus opiniones, sugeren-
cias y propuestas para mejorar el plan.

e) Aprovechar la realizacion del seguimiento
y evaluacion del plan para sensibilizar a la
plantilla y mantener el interés.



Registro de planes
y deposito de medidas

La inscripcion de los planes en el registro es
obligatoria con independencia de cual sea su
naturaleza u origen; dicha inscripcién en el re-
gistro permitira el acceso publico al contenido
de los planes de igualdad.

El Registro de Planes de Igualdad es regulado
por el RD 713/2010 de 28 de mayo, sobre regis-
tro y depdsito de convenios y acuerdos colec-
tivos de trabajo.

Aquellas empresas que no estén obligadas a
tener un plan de igualdad, podran registrar
de forma voluntaria las medidas que apliquen
destinadas a prevenir la discriminacion entre
mujeres y hombres, ademas de aquellas medi-
das destinadas a prevenir el acoso sexual y por
razon de sexo, conforme al contenido de los
articulos 451y 48 de la LOIEMH 3/2007.



Se proponen tres modelos de carta dirigidos

MOdelos de SOliCit“d a las empresas para solicitar un compromiso

de negociacion y puesta en marcha de un plan

para la negOCiaCién de de igualdad. Estos modelos podran ser presen-

tados por los comités de empresa, juntas de

PLANES DE IGUALDAD personal o delegadas y delegados de personal.

En el primer modelo se le propone a la empre-
sa la voluntariedad de iniciar un plan de igual-
dad cuando la ley o el convenio de referencia
del que depende no obliga a su negociacion.

También se facilita este modelo para que los
B miembros de la RLT tomen la iniciativa de im-

X o & . . .
VN esstete pulsar en la empresa la antedicha negociacion y

pefhe® , -
ohe® posterior puesta en marcha de un plan de igual-
- S . .

/ dad, cuando consideren que es necesario para

lograr la igualdad en el marco de la empresa.
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El segundo modelo se destina a aquellas em- El ultimo modelo recoge el compromiso por
presas de mas de 50 trabajadores y trabajado- parte de la direccion de la empresa de su vo-
ras que, por ley, estan obligadas a negociar e luntad de negociar y poner en marcha un plan
implantar un plan de igualdad, o aquellas em- de igualdad en su empresa.

presas obligadas por el convenio de referencia.

Modelo para la RLT: peticion a una empresa Modelo de compromiso empresarial

para iniciar la negociacion de un plan de para iniciar la negociacion
igualdad obligatorio de un plan

=) © O
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