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Marco normativo
y obligaciones
empresariales




Marco normativo

« Constitucion Espanola.

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

« Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

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

 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Marco normativo

El art. 45 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece que todas
las empresas, independientemente del tamano, estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral.
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Obligaciones de las empresas en materia de Igualdad

Area Herramientas

Respetar la Igualdad de tratoy Plan de Igualdad / Medidas internas relacionadas con las condiciones
no discriminacion de trabajo

Respetar los derechos de
conciliacion y
corresponsabilidad

Plan de Igualdad / Politicas de conciliacion que promuevan la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres

Prevenir la comision de delitos y
otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo.

Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el
acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual y la integridad moral

Registro retributivo (Principio de transparencia retributiva y la obligacion

Registro retributivo de igual retribucion por trabajo de igual valor)
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Obligaciones de las empresas

Area Herramientas
Prevencion de la discriminacion Medidas Planificadas y protocolo LGTBI / Politicas de diversidad,
LGTBI equidad e inclusion
Formacion contra la violencia sexual Plan de igualdad / Plan de formacion
Prevencion de riesgos psicosociales Plan de Prevencion de riesgos laborales
Desconexion digital Protocolo interno
Canal de denuncias Canal habilitado
Registro horario de la jornada Herramienta habilitada
Trabajo a distancia/Teletrabajo Acuerdo
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Qué empresas estan obligadas a hacer un Plan de Igualdad

El art. 45 de la Ley Organica 3/2007 recoge los supuestos La elaboracion e implantacion de planes de igualdad
para conocer las empresas que estan obligadas a elaborar y sera voluntaria para el resto de empresas.

aplicar un plan de igualdad, y son: Si la empresa no tiene obligacion de elaborar un plan de

1. Todas las empresas que cuenten con mas de cincuenta igualdad, lo podra hacer de caracter voluntario y puede ser:
personas trabajadoras en plantilla, computadas conforme a Negociado constituyendo la comisién negociadora en los
lo establecido en el articulo 3 del Real Decreto 901/2020, términos indicados en el articulo 5 del RD 901/2020:
de 13 deoctubre.

2. Aquellas obligadas por el convenio colectivo que fuera de

aplicacion (aunque cuenten con menos de 50 personas delegadas de personal) se debera de convocar a la

trabajadoras). representacion sindical para negociar el plan de
3. Aquellas en las que la autoridad laboral lo hubiera igualdad.
acordado en un procedimiento sancionador, sustituyendo , paglizar el plan de igualdad de forma unilateral. La

!as sanciones accesorias por la elaboracion de un plan de  _ toridad laboral admite el deposito del plan de igualdad.
igualdad (aunque cuenten con menos de 50 personas g, acte supuesto, se recomienda que consulte

trabajadoras). previamente a la autoridad laboral competente del
registro del plan de igualdad si se va a registrar su plan.
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trabajadoras (comité de empresa o delegados o



¢Qué es un Plan de Igualdad?

Art. 46
de laLOI

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto

ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.
Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de

medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres vy
hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnostico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las
personas trabajadoras.
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Procesos implicados

Diagndstico

Negociacion Evaluacion

Diseno Ejecucion
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Diagnostico

Estudio o analisis de las caracteristicas, estructura y situacion de la entidad
en relacion a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
para detectar aquellos aspectos o ambitos en los que se producen
situaciones de desigualdad o discriminacion, directa o indirecta, por

razon de sexo.
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La importancia deldiagnostico

Realizar este diagnostico es crucial por varias razones:

- Identificacion de Desigualdades existentes: Sin un analisis detallado, es dificil
identificar donde existen desigualdades. Por ejemplo, puede haber diferencias sutiles
pero significativas en las oportunidades de promocion entre hombres y mujeres que
no se detectan a simple vista.

- Priorizacion de intervenciones: No todas las areas pueden requerir la misma atencion.
Un diagnostico permite priorizar las areas donde las desigualdades son mas
pronunciadas o donde hay mayor riesgo para la igualdad.

« Diseno de medidas eficaces y personalizadas: Al comprender las causas subyacentes
de las desigualdades, es posible disenar medidas mas especificas y efectivas. Por
ejemplo, si se detecta que la infrarrepresentacion femenina es un problema, se
pueden disefar medidas especificas para mejorar la captacion y retencion de
mujeres en ciertas areas.

- Justificacion y transparencia: Un diagnostico bien realizado proporciona una base
solida para justificar las medidas adoptadas. Esto es crucial para la transparencia y la
aceptacion del plan de igualdad por parte de todos los actores involucrados.
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Ambitos de analisis: disefio de las medidas

Art. 7 RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad:

Condiciones de
trabajo, incluidala
auditoria salarial
Sl IE R
hombres

Proceso deseleccion Clasificacion Promocion

Formacion

y contratacion profesional profesional

Ejercicio
corresponsable delos » Prevencion delacoso
derechos de la vida Infrarrepresentacion Retribuciones sexual y por razén de
personal, familiar y femenina Sexo.
laboral

baaae Madrid Guia para la Elaboracién de Planes de Igualdad del Instituto de las Mujeres
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La brecha de genero en el ambito productivo

 Brecha en la tasa de actividad.

 Brecha en la tasa de inactividad.

 Brecha en |la tasa de desempleo.

 Brecha en |la tasa de empleo a tiempo parcial.
 Brecha en la tasa de temporalidad.

* Brecha en la tasa de personas afectadas por ERTEs.
* Brecha en el sector y rama de actividad.

 Brecha en los puestos directivos.

 Brecha salarial.
8 MIN.....



Segun la Comision Europea, las causas de la brecha salarial de género deben buscarse en factores

complejos e interrelacionados tales como:

Discriminacion directa. Algunas mujeres ganan menos que los hombres en el desempeno del mismo
trabajo, aunque este factor solo explica una parte limitada de las diferencias salariales entre hombres y

mujeres, debido a la efectividad de la legislacion europea y nacional.

La infravaloracion del trabajo de las mujeres. Mas frecuentemente las mujeres ganan menos que los
hombres haciendo trabajos de igual valor. Una de las causas principales es la manera en que se valoran
las competencias de las mujeres en comparacion con las de los hombres. Asi, trabajos que requieren las
mismas capacidades, cualificaciones o experiencia tienden a ser mal pagados e infravalorados cuando

qguienes los realizan son predominantemente mujeres y no hombres.
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Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion, criterio o practica, aparentemente neutros,
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima vy
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados (Articulo 6.2. de la Ley

Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, 23 de marzo de 2007).

Un ejemplo de discriminacion indirecta: una medida que introduzca la necesidad de realizar una carga
horaria determinada para conseguir un ascenso profesional que, en principio, esta a disposicion de
hombres y mujeres por igual pero que, en la practica, por la asignacion de roles y asuncion de tareas de
unas y otros, se traduce en menor disponibilidad horaria de las mujeres frente a sus companeros que

tienen, entonces, mas posibilidades de ascenso.
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Otra de las causas de las diferentes brechas en el mercado laboral son las tradiciones y estereotipos de
género que pueden influenciar, por ejemplo, la eleccion de las sendas educativas y, por consiguiente, las

carreras profesionales que las chicas y mujeres desarrollen.

Esto se refleja en una menor presencia de mujeres en empleos cientificos y técnicos, con un mayor prestigio
social y mejor remunerados. Y por el contrario, son mayoria en sectores menos valorados y peor pagados

de la economia.

Ademas, a causa de estas tradiciones y estereotipos, se espera que las mujeres reduzcan sus horas de
trabajo o abandonen el mercado laboral para atender a menores y otras personas dependientes. En
consecuencia, las mujeres interrumpen mas sus carreras profesionales o trabajan menos horas que los
hombres. Esto puede tener un impacto negativo en el desarrollo de sus carreras y en sus posibilidades de

ascenso. También se refleja en trayectorias profesionales menos gratificantes desde el punto de vista
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Importancia del diagnostico

K Para abordar el disefo de Ias\
medidas de manera Optima es
fundamental adoptar un enfoque
sistematico que permita
identificar con precision las areas
de mejora y las intervenciones
necesarias.

e Una manera efectiva de lograrlo
es formular una serie de preguntas
especificas para cada area de
analisis previamente
diagnosticada. Estas preguntas no
solo actllan como una guia para
descubrir problemas o]
desigualdades existentes, sino que
también ayudan a asegurar que las
medidas que se disefien sean las
mas adecuadas y  estén
perfectamente alineadas con las
caracteristicas y necesidades
particulares de laorganizacion.

N\ /
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 Cada organizacion es Unica en su

estructura, cultura y dinamicas
laborales, lo que significa que no
existe una solucion Unica o
estandar que pueda aplicarse a
todos los contextos. Por ello, las
preguntas que se formulen deben
ser cuidadosamente seleccionadas
y adaptadas, considerando las
realidades internas de la empresa.
Estas preguntas funcionan como
una herramienta para profundizar
en cada drea de andlisis,
permitiendo  identificar  tanto
problemas visibles como otros
mas sutiles, que podrian pasar
desapercibidos en una revision
superficial.

- /

MIN

s

-

~

Ademas, al formular estas
preguntas, se fomenta un proceso
reflexivo que involucra a todos los
actores clave de la organizacion,
desde el equipo directivo hasta los
empleados. Esto no solo garantiza
un enfoque mas inclusivo y
participativo, sino que también
aumenta la probabilidad de que
las medidas propuestas sean
comprendidas y aceptadas por
todos, lo cual es crucial para su
implementacion exitosa.

Finalmente, estas  preguntas
permiten priorizar las
intervenciones, asegurando que
los recursos de la organizacién se
destinen de manera eficaz a las
areas que mas lo necesitan. De
este modo, el diseno de las
medidas no solo sera efectivo en
corregir las desiguaiaaaes, sIino

que también serda sostenible vy
alineado con los objetivos

estratégicos de laorganizacion.
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e En resumen, formular preguntas
especificas en cada darea de
analisis no es solo una practica
recomendada, sino una necesidad
para asegurar que el plan de
igualdad sea exhaustivo, relevante
y, sobretodo, exitoso.




Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

1. Proceso de seleccidn y contratacion

Analisis de la informacion para el diagndstico

Ingresos y ceses en el Ultimo afno: causa, edad, vinculacion, tipo de relacion
laboral, tipo de contratacion y jornada, nivel jerarquico, grupos profesionales o
puestos de trabajo y circunstancias personales y familiares.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos
de seleccion y contratacion para verificar si permiten una difusion 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 promocion.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles
profesionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccidon de personal,
promocion profesional, gestion 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 como se interpretan y valoran las
respuestas de candidatas y candidatos al puesto de trabajo.

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

Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

¢Existen datos que indiquen una tendencia a contratar a mas hombres que
mujeres para ciertos puestos?

¢Las ofertas de empleo vy las descripciones de los puestos estan redactadas de
manera inclusiva, evitando sesgos de género?

¢Se han implementado medidas para garantizar la imparcialidad en las
entrevistas yevaluaciones de candidaturas?

¢Como se aseguran la igualdad de oportunidades para todas las candidaturas,
independientemente de sugénero?

Proposito: Estas preguntas buscan identificar si existen sesgos en el proceso de contratacion que favorezcan a un género
sobre otro y asegurar que se implementen practicas justas e inclusivas desde el inicio.
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

e Los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas o
funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados
por grupos profesionales y/o categorias, analizando la posible existencia de
sesgos de género y de discriminacion, directa o indirecta, entre mujeres y
hombres, conforme a lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores.

 La distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado en la
empresa para hacer la clasificacion profesional.

- El salario base, complementos y cada uno de los restantes conceptos,
diferenciando salariales y extrasalariales, asi como su naturaleza y origen,
cruzados por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de
contrato y duracion, asi como cualquier otro indicador que se considere - ¢Se revisa regularmente la clasificacion profesional para evitar sesgos de
oportuno. Datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, que género?
deberan ser facilitados por la empresa. Todo ello permitira analizar la
existencia de desigualdades retributivas y de qué tipo, indicando su posible
origen.

« Los criterios en base a los cuales se establecen los diferentes conceptos
salariales, que incluyen todas y cada una de las percepciones retributivas, sin
exclusion alguna, incluidas las retribuciones en especie y cualquiera que sea su
naturaleza y origen.

- ¢Hay una clara segregacion de género en ciertos roles o niveles dentro de la
organizacion?

- ¢Como se determinan los criterios de clasificacion y promocion profesional?
¢Son objetivos y transparentes?

Proposito: Estas preguntas ayudan a detectar y corregir cualquier segregacion ocupacional y asegurar que los criterios de

clasificacion sean justos y basados en meritos.
Yaas Madrid
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

Analisis de la informacion para el diagndstico

Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido
formacion por areas y/o departamentos en los Ultimos afos, diferenciando
también en funcion del tipo de contenido de las acciones formativas, horario
de imparticion, permisos otorgados para la concurrencia a examenes y
medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para
la asistencia a cursos de formacion profesional.

Informacion sobre la formacidn 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.

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 o0 mas hombres.

Si el nUmero 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 y hombres por igual.

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

Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

¢Tienen hombres y mujeres las mismas oportunidades para acceder a
programas de formacion y desarrollo profesional?

¢Existen diferencias en el tipo de formacion que se ofrece o que se elige,
segun el género?

¢La formacion esta disenada para fomentar la igualdad de oportunidades en el
desarrollo profesional?

Proposito: Asegurar que todas las personas empleadas, sin importar su genero, tengan las mismas oportunidades de

desarrollo y formacion.
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

Analisis de la informacion para el diagndstico

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

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de promocion
profesional para verificar si permiten una difusidn que llegue por igual a mujeres y hombres.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccién de personal en la promocion 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 descripcidn del puesto de trabajo, o de los requisitos de acceso, incluyen elementos que puedan
incidir de manera desigual sobre las y los trabajadores, tales como movilidad geografica, dedicacion
exclusiva, disponibilidad para viajar, informacion sobre su difusion 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 como lo hace) la formacidn, los méritos que se valoran, asi como el peso
otorgado a la antigliedad de la persona trabajadora, y la adecuacién de las capacidades al perfil del
puesto de trabajoa cubrir.

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

Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

¢Hay igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en cuanto a
ascensos y promociones?

¢Se analizan los datos de promocion para identificar posibles tendencias de
discriminacion de género?

¢Existen programas especificos para apoyar el avance de mujeres a roles de
liderazgo?

Proposito: Garantizar que las oportunidades de promocion sean equitativas y que no haya barreras invisibles que limiten el

avance profesional delas mujeres.
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

5. Condiciones de Trabajo, Incluida la Auditoria Salarial entre Mujeres y Hombres

Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

« Jornada de trabajo.

« Horario y distribucidn del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y complementarias.

« Régimen de trabajoa turnos.

 Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos.

+ Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

- Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

« Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

- Sistema de clasificacion profesional y promocidn en el trabajo, detallando el puesto de origen y
destino.

- Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo. - ¢Hay disparidades salariales entre hombres y mujeres para roles equivalentes?

« Permisos y excedencias del Ultimo ano y motivos, por edad, tipo de vinculacidon con la empresa, _ ] o ] ]
antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel ® ¢S€ han identificado y abordado las causas de cualquier brecha salarial de

formativo. género?
« Implementacion, aplicacidén y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el

acoso sexual y/o por razon de sexo implantado en la empresa. , | - ¢lLas politicas de trabajo flexible y otras condiciones laborales estan disefiadas
« Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculacion con la empresa, tipo de . . 5

relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos para beneficiar a todas las personas empleadas por igual:

profesionales, puestos de trabajo y nivel de formacion.

« Régimen de movilidad funcional y geografica.2

« Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo3, que hayan podido producirse en los
ultimos tres anos.

- Identificacién del niUmero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra
empresa.

« Las inaplicaciones de convenio realizadas conforme a lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores
(articulo 82.3)

« La implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, estudios de tiempos y
sistemas de valoracidn de puestos de trabajo y su posible impacto con perspectiva de género.

Proposito: Identificar y corregir cualquier desigualdad en las condiciones laborales y asegurar que las politicas salariales y de

trabajo sean justas yequitativas.
raned Madrid
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

6. Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral

Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

- Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion
personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de
dichos derechos.

- Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para °© ¢Se fomenta la corresponsabilidad en el cuidado de los hijos y otras
informar a la plantilla sobre los derechos de conciliacion. responsabilidades familiares entre hombres y mujeres?

- Permisos y excedencias del Ultimo ano y motivos, desagregados por .
edad, sexo, tipo de vinculacion con la empresa, antigliedad,
departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de
trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion. - ¢Se ha medido el impacto de las politicas de conciliacion en la satisfaccion y

- Analisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades ~ retencionde las personas empleadas?
de cuidado, las prerrogativas empresariales, como pueden ser los
cambios de funciones, distribucion irregular de la jornada, cambios de
centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos...

¢Las politicas de conciliacion estan disefadas para ser accesibles y Utiles para
todos los géneros?

Proposito: Asegurar que las politicas de conciliacion no perpetuen estereotipos de genero y que todos los empleados

puedan beneficiarse de ellas por igual.
haasd Madrid
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

7. Infrarrepresentacion Femenina
Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

- La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles ° ¢En que areas o niveles de la organizacion las mujeres estan
jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales y su evolucion en los infrarrepresentadas?
cuatro anos anteriores a la elaboracion del diagndstico.
- La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el . _ _ B
nivel formativo y experiencia de las trabajadoras y trabajadores. « ¢Que _med|das se, pueden implementar para aumentar la representacion
- En su caso, la presencia de mujeres y hombres en la representacion ~ fémenina en estasareas?
legal de las trabajadoras y trabajadores y en la comision de
seguimiento de los planes de igualdad.

- ¢Qué factores contribuyen a esta infrarrepresentacion?

Proposito: Identificar las areas donde las mujeres estan subrepresentadas y desarrollar estrategias para aumentar su

presencia en esos roles o niveles.
Madrid
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

 Datos del registro retributivo con el contenido previsto en el articulo
28.2 del Estatuto de los Trabajadores, con las peculiaridades que
establece el articulo 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
para las empresas con auditoria retributiva.

 El salario base, complementos y cada uno de los restantes conceptos,
diferenciando salariales y extrasalariales, asi como su naturaleza y
origen, cruzados por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de
jornada, tipo de contrato y duracion, asi como cualquier otro indicador + éExisten diferencias salariales no justificadas entre hombres y mujeres?
que se considere oportuno. Datos desagregados por sexo coincidentes . ;cgmo se determina la retribucién y se garantiza que no haya sesgos de
con la realidad, que deberan ser facilitados por la empresa. Todo ello género?
permitira analizar la existencia de desigualdades retributivas y de qué
tipo, indicando su posible origen.

« Los criterios en base a los cuales se establecen los diferentes
conceptos salariales, que incluyen todas y cada una de las
percepciones retributivas, sin exclusion alguna, incluidas las
retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

- ¢lLas politicas de retribucidon son transparentes y equitativas para todas las
personas empleadas?

Proposito: Asegurar que las politicas de retribucion sean justas, transparentes y libres de discriminacion de genero.
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Preguntas para el diseno de medidas en cada campo de analisis

9. Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Analisis de la informacion para el diagndstico Preguntas para la elaboracion de medidas adaptadas a nuestras empresas

 Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razon de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

* Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

- Identificacion de las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen

disciplinario. . ¢Existen politicas claras y efectivas para prevenir el acoso sexual y por razén
« Comprobacion de que el procedimiento de actuacion respete los siguientes de sexo?
principios:
o Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. - ¢Se ha formado adecuadamente a todo el personal en estas politicas?

o Informaciony accesibilidad de los procedimientos y medidas.

o Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas
afectadas.

o Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

o Prohibicidn de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen
la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

o Diligencia y celeridad del procedimiento.

o Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

« ¢Los procedimientos para reportar y gestionar casos de acoso son accesibles y
confiables?

Proposito: Garantizar un ambiente de trabajo seguro y respetuoso para todas las personas empleadas, libre de acoso y

discriminacion..
hases Madrid
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Caracteristicas de las medidas

Buscan integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos los ambitos
de gestion de las organizaciones para asi avanzar hacia la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, a través de actuaciones:

« Universales: porque incide en todas las personas que se integran en la
organizacion de la empresa, no solo en las mujeres.

- Transversales: porque implican a todas las areas de gestion de la organizacion.

- Dinamicas: porque su implementacion es progresiva y esta sometida a revisiones y
posibles cambios.

- Sistematicas-coherentes: el cumplimiento de la metodologia disenada llevara a
la igualdad real, objetivo final del Plan

- Flexibles: porque se disenan a medida de cada organizacion y pueden (y deben)
ser modificadas en funcion de las necesidades y posibilidades reales.

- Determinadas:porque se establece un marco temporal maximo para su

desarrollo.
Madrid
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Brechas de Género \ Acceso al |Promociony

Retribuciones vida personal, acoso sexual y por

Materias de Diagnostico |empleo desarrollo e :
laboral y familiar  razén de sexo

Brecha en la contratacion ¥4
Brecha en la formacion 4

Brecha en la promocion y
carrera profesional

Brecha salarial (V 4

Brecha en la conciliacion V4 V4

Brecha en el acceso a
puestos de <

responsabilidad

Brecha en la distribucion

de tareas v
Brecha en la salud laboral V4 ¥ 4

Brecha en la
representacion en 6rganos v
de decision
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Matriz de agrupacion de objetivos especificos y
medidas

Objetivo general
* Promocionar la igualdad laboral entre la plantilla

de la empresa

Mad nd
! IVI V\I Ciudad
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- Establecer hore..bs flexibles y trabajo a distancia
1. Fomentar la conciliacion de la cuando sea posible.
vida laboral y personal entre la - Crear un sistema de permisos por asuntos familiares y
plantilla personales que sea igual para todas las personas
trabajadoras.

- Realizar un analisis salarial con perspectiva de género
2. Eliminar las brechas salariales para identificar y corregir desigualdades.

de género en la empresa - Establecer un sistema de retribucion transparente vy
equitativo.

_ - Fomentar la paridad en las candidaturas a
3. Promover el acceso de las mujeres a -
. cargos de responsabilidad.

puestos de responsabilidad y toma de -, _
o - Establecer un plan de promocion profesional
decisiones ) _
que asegure la igualdad de oportunidades.

- Organizar talleres y formaciones sobre

4. Sensibilizar y formar a la plantilla sobre la |ligualdad de género y corresponsabilidad.
importancia de la corresponsabilidad - Incluir la corresponsabilidad como un valor
esencial en la cultura organizacional.
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* Problematica identificada en el diagndstico
mpanm - Necesidades

* Objetivos especificos por areas o ambitos

Diseno

* Medidas

Planificacion

Madrid
M
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* Discriminaciones en la valoracion de puestos

NP © Brecha salarial
Diagnostico

* Corregir/eliminar la brecha salarial
» (arantizar el principio de igual retribucion por trabajo de igual valor

Diseno
* Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y
extrasalariales que respondan a criterios objetivos y neutros.
Y, » Realizar un estudio de valoracion de puesto de trabajo que sirva
Planificac de base para la fijacion de la politica retributiva.
on » Revision anual de la politica retributiva de la empresa.

NS

Madrid
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» Discriminaciones en las condiciones de trabajo, estabilidad laboral, etc
Diagnostico

» Eliminar discriminaciones relativas al tipo de contratacion y contrato...

Diseno
» Deduccion de contratos temporales.
* Analisis de voluntariedad de contratacion parcial y reduccion de contratos a tiempo
VA parcial.
SEWMIEN] . Correccion de desigualdades para quienes estén contratados/as temporalmente y/o a
on tiempo parcial.

Madrid
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<

Diagnostico

K

Diseno

< <

Planificacion

<

* Necesidades de conciliacion

Facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad en |a
empresa

Medidas de conciliacion.

Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla

Realizar un estudio periodico sobre las necesidades de
conciliacion y el impacto de género de las medidas.

Medidas para fomentar la corresponsabilidad
Transitar del modelo de conciliacion al de corresponsabilidad.

Madrid
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» Carencia de mecanismos de prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo

Diagndstico

Prevenir, detectar y actuar frente el acoso sexual y acoso por
razon de sexo

Diseno

Elaboracion del protocolo.
Difusion.
LNHEERLLY « Formacion y sensibilizacion.

Madrid
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Orientacion respecto a objetivos, medidas e indicadores

La Guia relativa a la “Fase 3. Diseno, aprobacion y registro del Plan de Igualdad” del Instituto de las
Mujeres, en su “Anexo VIIl. Ejemplos para el diseno de medidas evaluables”, nos proporciona
algunas orientaciones a considerar a la hora de disenar y definir objetivos, medidas e indicadores.

A modo de ejemplo: ) . .
Area de actuacion: Formacion

Objetivo Medida

Formacion en igualdad entre mujeres y
hombres dirigida, especialmente, a

Formar a la totalidad de Ia direccion, mandos intermedios vy

empresa en igualdad personas responsables de la gestion de
# personal.

Realizar las acciones formativas,

preferentements, en horario laboral.

Indicadores

¥ Numerode medidas propuestas v puestas en marcha.
Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.

Murmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.

0 0O 90

Murmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro v fuera de |la jornada
laboral, senalando numero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en
ambas situaciones.

0

Murmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.

0

Mumero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia
v/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.



PLANIFICACION DE LA MEDIDA
Objetivo especifico

Responsables ejecucion

Perfil destinatario

Indicador cuantitativo 1

Indicador cuantitativo 2

Indicador cualitativo 1
Indicador cualitativo 2
FdV 1
FdV 2
FdV 3
FdV 4
Resultado esperado 1
Resultado esperado 2
Resultado esperado 3
Resultado esperado 4




EN resumen

« Formular y responder estas preguntas permite un diseno de medidas efectivas y adaptadas a las necesidades
especificas de la organizacion y a las personas que la componen.

- Este enfoque no solo facilita la identificacion de problemas, sino que también supone una guia para la creacion de
soluciones que promueve una verdadera igualdad de género en el lugar de trabajo.

« Por ultimo, adecuar todos los procesos a la realidad de nuestros entornos laborales va a facilitar establecer
objetivos realizables, medidas sencillas e implicar a todas las partes para sucumplimiento.

Madrid
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Ejecucion de medidas para la Igualdad

- La ejecucion de medidas implica poner en marcha la politica de la empresa respecto al principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, a partir de los resultados obtenidos en el diagnodstico de
situacion.

- Toda la planificacion tiene como objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando
cualquier posible discriminacion por razon de sexo en el ambito de la empresa.

- Para lograrlo, sera necesario definir objetivos especificos, vinculados a indicadores cuantitativos y cualitativos de
cumplimiento, necesarios para dar respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el
diagnastico.

 En todo caso, las acciones a desarrollar deberan responder a la situacion real de la empresa y contribuir a alcanzar la
igualdad real entre mujeres y hombres en ella. Para ello, cada medida se determinara de manera precisa, evaluable y
viable al proposito que se pretende alcanzar.

hases Madrid
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Ejecucion de medidas

« A partir del calendario de ejecucion se determina el caracter temporal (puntual, anual, continuo...) de cada una de las
Medidas, identificando las actuaciones que deben realizarse, por cada una de las materias o areas de mejora.

» Una vez identificadas las actuaciones a desarrollar se planifica cada una de ellas, atendiendo a:

/

Qué obijetivo
satisface

(

Comosevaa
ejecutar

\

J

\_

A quién va
dirigida

J

4 )
Quién es
responsable desu

aplicacion

\_ j

Cuandosevaa
desarrollar

J

[

\_

Qué recursosse
necesitan

\

J

(

\_

Como semedira
su cumplimiento

\

J

« Todas las actuaciones deben ser medibles y cuantificables, a través de indicadores de seguimiento, e incorporar los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

* Se recomienda elaborar una Ficha de planificacion de cada una de las actuaciones.

g MIN
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. Qué es un Plan Operativo?

 Se trata de establecer una programacion operativa, con medidas e indicadores, para
alcanzar los objetivos estratégicos planteados en el Plan de Igualdad.

* Es un plan pequeno para alcanzar progresivamente los objetivos marcados.

* Tiene una duracion especifica, por ejemplo anual, para cumplir con los objetivos del Plan
de Igualdad o la planificacion de medidas previstas.

 Es una guia que permite medir el proceso de implementacion del Plan de Igualdad o la
planificacion de medidas, y el grado de cumplimiento de sus objetivos y acciones.

hases Madrid
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PLANIFICACION DE LA MEDIDA
Objetivo especifico

Responsables ejecucion

Perfil destinatario

Indicador cuantitativo 1

Indicador cuantitativo 2

Indicador cualitativo 1
Indicador cualitativo 2
FdV 1
FdV 2
FdV 3
FdV 4
Resultado esperado 1
Resultado esperado 2
Resultado esperado 3
Resultado esperado 4




Itinerario del Plan Operativo

Diagnéstico previo

Los planes
operativos se
organizan tomando
como base la
estrategia de la
organizacion

Esto implica
identificar areas de
mejora, establecer

objetivos, definir
medidas y acciones
especificas, y
establecer
indicadores de
seguimiento y
evaluacion.

Definicion de Medidas y

acciones

Identificacion de las
medidas para
abordar las brechas
de género
identificadas en la
organizacion

Desarrollo del Plan
operativo

El plan operativo se
elabora para concretar
las medidas.

Consiste en detallar las
acciones concretas que
se llevaran a cabo para
implementar las
medidas propuestas.

Cada accion debe
incluir un cronograma,
responsables
asignados, recursos
necesarios y cualquier
otra informacién
relevante.

En el marco de la
comisién de
seguimiento del Plan
de Igualdad

Aprobacion y Compromiso

Cualquier accién
relacionada con el Pl
debe supervisarse
desde la Comisién
de Seguimiento u
otro érgano
encargado del
seguimiento y
evaluacion.

Implementacién y
Seguimiento

Con el plan
operativo aprobado,
se procede a la
implementacién de
las acciones
planificadas. Debe
ser compartido con
las personas/areas
implicadas

Durante este
periodo, se realiza
un seguimiento
constante para
evaluar el progreso,
ajustar las acciones
segun sea necesario
y garantizar que se
cumplan los
objetivos
establecidos.

Evaluacion y Actualizacion

Se cumplen los
procedimientos
establecidos para
evaluar el impacto de las
medidas implementadas.

Los resultados

obtenidos permiten
el ajuste continuo de
la planificacion, si es

necesario, y
garantizar asi que se
estén logrando los

objetivos de
igualdad de género.




Claves para la
evaluacion




Revision y seguimiento de la planificacion para la promocion
de la igualdad

En paralelo a la ejecucion de medidas, se procedera también a la revision y seguimiento de las
medidas, con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la
consecucion de sus objetivos.

Respecto a la temporalizacion, si bien la normativa indica que las medidas podran revisarse en
cualquier momento a lo largo de su vigencia, el seguimiento debera realizarse de forma periodica
conforme a lo estipulado en el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad o en el reglamento que

regule la composicion y funciones de la Comision encargada del seguimiento del Plan de Igualdad. (Art.

9.6 RD 901/2020)
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Sin perjuicio de los plazos de revision estipulados, los Planes de Igualdad deberan revisarse, en todo caso,
cuando concurran las circunstancias previstas en el Art. 9.2 del RD 901/2020:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificacion de la forma juridica de la empresa.

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

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razon de sexo
o0 cuando determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagnostico cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte

necesario, asi como de las medidas del Plan de Igualdad en la medida necesaria.
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Los indicadores deben ser capaces de aportar informacion sobre todos los aspectos relacionados con el proceso
de desarrollo y aplicacion del Plan de Igualdad. Para ello, se determinaran cuatro tipos de indicadores:
» Indicadores de seguimiento de medidas. Definidos en el diseno de las medidas para garantizar la coherencia
entre objetivos perseguidos, medidas adoptadas para su consecucion y criterios de medicion.
» Indicadores de resultado. Aluden al grado de ejecucion de cada medida y del Plan, en su conjunto, asi como al
numero de personas afectadas por ambos.
» Indicadores de proceso. Informan, respecto de cada medida y el Plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los
recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.
» Indicadores de impacto. Miden los cambios en terminos de igualdad en la empresa como consecuencia de la
aplicacion tanto de las medidas como del Plan de Igualdad.
Disefar una ficha de seguimiento de medidas en las que se consigne toda la informacion sobre la implantacion de
cada una, utilizando los indicadores de seguimiento. Dicha ficha sera cumplimentada por la persona/s
responsable/s de la puesta en marcha de cada medida; siendo trasladada de forma posterior al organo de vigilancia

0 control o personas designadas para realizar el seguimiento.
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Modelo de ficha de seguimiento

_a Guia relativa a la “Fase 4.
mplantacion y seguimiento del
Plan de Igualdad” del Instituto
de las Mujeres, en su “Anexo
Xll. Modelo de ficha de
seguimiento”, nos proporciona
un modelo de ficha de
seguimiento que puede resultar
de guia para la elaboracion de
las propias.

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida [Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién
Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas (e Vil de la

Fase 3]

Indicadores de resultado

Mivel de ejecucion 0O Pendiente 0 En ejecucian 0O Finalizada
Falta de recursos humanos O
Falta de recursos materiales |

Indicar el motivo por el que |a Falta de tiempo o

rmedida no se ha iniciado o Falta de participacitn [ |

completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos [
Desconocimiento del desarrollo o
Otros motivos [especificar) (w|

Indicadores de proceso

Adecuaciin de los recursos

............

Propuestas de futuro

Docurmentacion acreditativa
de la ejecucidn de la medida



Redaccion del informe de seguimiento

El informe resumira toda la informacion relativa a la ejecucion de las acciones, indicando, de forma
clara y directamente observable, que acciones se estan ejecutando o retrasando, en que areas es

necesario actuar, que obstaculos se estan presentando, el grado de participacion, qué cambios y/o

avances se estan produciendo...

La informacion se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento

para el periodo correspondiente, actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando de

forma global los resultados y el proceso de desarrollo del Plan.

Ademas, resulta idonea la redaccion de un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del

Plan que servira, a su vez, para la evaluacion.

hases Madrid
@ Ciudad
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Modelo para informe de seguimiento

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
DE [RAZON SOCIAL]

_a Guia relativa a la “Fase 4.

[Periodo de referencial mplantacion y seguimiento del

L. Datos generales Plan de Igualdad” del Instituto
e e de las Mujeres, en su “Anexo
8 Periodo de analisis XIV. Modelo para informe de

# Organo/Persona que lo realiza.

seguimiento”, nos proporciona
@ Fichas de seguimiento de medidas un mOdelo que puede reSUItar
P Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de de gLIia para Ia elabOraClén del

planificacion, consecucion de objetivos. .
propio.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

P Adecuacion de los recursos asignados.
@ Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

P Scluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

P Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
P Cambios en la gestion y clima empresarial.

i Correccion de desigualdades.

W

Conclusiones y propuestas

P ‘vzloracion general del proceso de implantacion del plan en el periocdo de
referencia.

i Fropuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de
otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.

-’ | 1 W B wuorresponsable



ASISTENCIA TECNICA
SERVICIO MADRID
CORRESPONSABLE

GRACIAS

Correo electronico
Contacto@madridcorresponsable.es

Teléfono
+34 914 670640

Visitanos
madridcorresponsable.es
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