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*

LEGISLACION

é¢Qué legislacion regula la igualdad en las empresas?

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y
hombres en el empleo, en las relaciones y condiciones de trabajo tiene un
amplio reconocimiento en el ordenamiento juridico, en los ambitos
internacional, comunitario, nacional y regional.

A continuacidon se enumeran algunas de las disposiciones normativas mas
relevantes en materia de igualdad en el dmbito de la empresa.

*

NORMATIVA

. INTERNACIONAL

Preambulo y articulos 7 y 23 de la Declaracion Universal de
Derechos Humanos. Resolucion de la Asamblea General de
Naciones Unidas 217 A (lll), de 10 de diciembre de 1948.

C100 Convenio sobre igualdad de remuneracion, Organizacion
Internacional del Trabajo, 1951.

C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién),
Organizacién Internacional del Trabajo, 1958.

Convencion Internacional sobre la Eliminacidn de todas las Formas
de Discriminacidon Racial. Resolucidon de la Asamblea General 2106 A
(XX), de 21 de diciembre de 1965.

Articulos 3 y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos.

Articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales. Resolucién de la Asamblea General 2200 A
(XXI), de 16 de diciembre de 1966.



http://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/
http://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100
https://documents.uji.es/alfresco/d/d/workspace/SpacesStore/458f7d62-8bb7-4de2-a63a-5d68958fc091/13-c111-58.pdf?guest=true
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cerd.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/ccpr.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/ccpr.aspx
https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cescr.aspx
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e Articulo 3 de la Convencién de las Naciones Unidas sobre
Eliminacidon de todas las formas de Discriminacion Contra la Mujer
(CEDAW) Resolucién de la Asamblea General 34/180 del 18 de
diciembre de 1979.

« Conferencias Mundiales Sobre la Mujer: Ciudad de
México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995),
a la que siguid una serie de examenes quinquenales.

2. EUROPEA

e Articulos 1 y 14 del Convenio para la Proteccion de los Derechos
Humanos y de las Libertades Fundamentales y protocolos
adicionales. Adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre
de 1950.

o Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto
Europeo por la Igualdad de Género.

o Articulos 8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn
Europea y Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn
Europea DOUE 30.03.2010.

o Articulos 20, 21y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unidn Europea.

« Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978,
relativa a la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en materia de seguridad social.

« Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa
a la aplicacidon de medidas para promover la mejora de la seguridad
y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia

« Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

« Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que
se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental,



https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/cedaw.aspx
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women#mexico
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women#mexico
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women#copenhagen
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women#nairobi
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women#reviews
https://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
https://www.echr.coe.int/Documents/Convention_SPA.pdf
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00047-00199.pdf
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00047-00199.pdf
http://www.derechoshumanos.net/normativa/normas/europa/CDFUE/CartaDerechosFundamentalesUnionEuropea-v2007.htm
https://www.mscbs.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/internacional/unioneuropea/Directiva_79_7_CE.pdf
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-1992-81903
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2006-81416
https://boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2010-80506
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celebrado por BUSINESSEUROPE, |la UEAPME, el CEEP y la CES, y se
deroga la Directiva 96/34/CE.

Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2010-2015 de
la Unidn Europea. Comisién Europea, 2010 (COM(2010)0491).

Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final).

Se puede acceder a una informacién mas detallada sobre directivas,
recomendaciones, informes y estudios publicados por la Comisién
Europea a través del siguiente enlace:

http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index es.htm :

Conoce tus derechos

El capitulo 3 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE se refiere
a laigualdad. Los articulos 20-26 protegen los siguientes derechos

Igualdad ante la ley

No discriminacion

Diversidad cultural, religiosa y linglistica.
Los derechos del nifo

Los derechos de las personas mayores.
Integracion de personas con discapacidad.

Igualdad entre mujeres y hombres:

La igualdad entre mujeres y hombres debe garantizarse en todos los
ambitos, incluido el empleo, el trabajo y la remuneracion.

El principio de igualdad no impedira el mantenimiento o la adopcién
de medidas que proporcionen ventajas especificas a favor del sexo
menos representado.

Este derecho estd consagrado en el articulo 23 de la Carta de los
Derechos Fundamentales.


http://www.upm.es/sfs/Rectorado/Gerencia/Igualdad/Documentos/Estrategia_para_la_igualdad_de_mujeres_%20y_hombres_2010_2015.pdf
http://www.upm.es/sfs/Rectorado/Gerencia/Igualdad/Documentos/Comunicacion_%20de_la_%20Comisi%C3%B3n_%20Una_%20Carta%20_de_%20la_%20Mujer.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_es.htm
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
https://ec.europa.eu/info/aid-development-cooperation-fundamental-rights/your-rights-eu/know-your-rights/equality/equality-between-women-and-men_en
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éQué esta haciendo la Unién Europea para proteger tus derechos?

Sus derechos ante la ley se pueden dividir en diferentes categorias y estan
protegidos por la legislacion de la Unidn Europea a través de varias
directivas.

e |gualdad racial

Directiva 2000/43/CE contra la discriminacion por motivos de raza y
origen étnico.

e |gualdad de empleo

Directiva 2000/78/CE contra la discriminacion en el trabajo por motivos de
religion o creencias, discapacidad, edad u orientacidn sexual.

Directiva 2006/54/CE: igualdad de trato para hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41/UE: igualdad de trato para hombres y mujeres que
ejercen una actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85/CEE sobre proteccién de trabajadoras embarazadas,
trabajadoras que han dado a luz recientemente y mujeres que estan
amamantando.

e lgualdad mas alla del lugar de trabajo.

Directiva 2004/113 / CE: igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
acceso y suministro de bienes y servicios.

Propuesta COM (2008) 462 para una directiva contra la discriminacion
basada en la edad, discapacidad, orientacion sexual y religion o creencia
mas alla del lugar de trabajo.

3. NACIONAL

o Articulos 9.2y 14 de la Constitucion Espaiola de 1978.



http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:en:HTML
http://www.igualdadynodiscriminacion.igualdad.mpr.gob.es/tusDerechos/legislacion/europea/pdf/directiva2000_78.pdf
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2006-81416
https://www.boe.es/doue/2010/180/L00001-00006.pdf
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=328589b7de2a5110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD&vgnextchannel=75164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
https://www.boe.es/doue/2004/373/L00037-00043.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52008PC0426&from=ES
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-1978-31229
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« Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la
valoracion del impacto de género en las disposiciones normativas
gue elabore el gobierno.

« Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de
la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres.

« Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales.

« 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.

« Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico.

« Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de |la Seguridad Social.

« Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones
en el Orden Social.

« Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica
el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo «lgualdad en la Empresa».

« Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo «lgualdad en la Empresa».

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

« 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.
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https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-18920
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1999-21568
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-8168
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11724
https://www.boe.es/buscar/pdf/2000/BOE-A-2000-15060-consolidado.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2015-10984
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2009-17432
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-3244
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« Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de
proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la
jornada de trabajo.

4. REGIONAL

o Estatuto de Autonomia de Castillay Ledn.

e Ley 1/2003, de 3 de marzo, de lgualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres en Castilla y Leon.

o Ley 13/2010, de 9 de diciembre, contra la Violencia de Género en
Castillay Ledn.

e Ley1/2011, de 1 de marzo, de Evaluacién del Impacto de Género en
Castillay Ledn.

« Agenda para la Igualdad de Género 2020.

o Plan Autonédmico para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres y contra la Violencia de Género de Castilla y Ledn 2013-
2018.

« Acuerdo 36/2017, de 20 de julio, de la Junta de Castilla y Ledn, por
el que se aprueba la Agenda para la Igualdad de Género 2020

« Acuerdo 35/2013, de 16 de mayo, de la Junta de Castilla y Ledn, por
el que se aprueba el Plan Autondmico para la lgualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de
Género en Castillay Ledn 2013-2018.

o Acuerdo del Didlogo Social en Materia de Conciliacion de la Vida
Personal, Familiar y Laboral. 2018.

e« Orden de 28 de agosto de 2002, de la Consejeria de Sanidad y
Bienestar Social, por la que se crea la distincién "Optima Castilla y
Ledon" y se regula la figura "Entidad colaboradora en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres".

« Distintivo “Optima Castilla y Ledn” dirigido al reconocimiento de la
igualdad de género en el ambito laboral.
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I.  ¢QUE ES UN PLAN DE IGUALDAD?

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, un Plan de lgualdad es un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razon de sexo.

El Plan de lgualdad es una clara inversidn para garantizar los objetivos
integrales de la entidad, al ser un elemento estratégico que introduce en
las empresas formas innovadoras de gestion y mejora su eficacia
organizativa, aportando ademas una imagen positiva de la entidad.

Se consigue que la politica de igualdad se convierta en uno de los ejes
prioritarios de la cultura empresarial, la cual, incorporada de forma
permanente en la gestion del capital humano de la entidad garantizara, de
forma efectiva, que tanto las mujeres como los hombres cuenten con las
mismas oportunidades en el acceso, participacion y permanencia en todas
las practicas de dicha gestidn.

* ¢Cual es la finalidad de tener un Plan de Igualdad?

Los planes de igualdad son un instrumento de incorporacién de la igualdad
entre mujeres y hombres en el funcionamiento y gestion diaria de las
empresas. Mediante ellos, se fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar,
asi como las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion.

Su aprobacidn tiene por objeto:

« Eliminar los desequilibrios en el acceso y participacion de mujeres y
hombres en la organizacion.

o Asegurar que los procesos de gestion de Recursos Humanos
(seleccién, clasificacion profesional, promocidon y formacion,
retribuciones) respetan el principio de igualdad de trato vy
oportunidades.
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« Favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar.

« Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

* ¢Qué beneficios aporta a mi empresa un Plan de Igualdad?

La elaboracidon y posterior puesta en marcha de un Plan de lIgualdad,
supone beneficios para la empresa, entre los que pueden destacarse:

e Mejora de la imagen de la empresa o Corporacion, al proyectar una
imagen mas actual, comprometida con la igualdad.

e Enriguecimiento del ambiente laboral, mediante la promulgacion de
mensajes de no discriminacién e implantacion de medidas para la
conciliacion.

e Mayores oportunidades para seleccionar y retener a personas con
talento.

e Aprovechamiento de la formacion aportada a la plantilla, dentro de
una politica de no discriminacion.

e Eliminacién de costes generados por la discriminacién de género
ante eventuales demandas de las personas trabajadoras.

* ¢Cuales son los aspectos mas importantes a tener en cuenta a la
hora de abordar un Plan de Igualdad?

Compromiso de la direccidn, formacidn e implicacidn de la plantilla.

El compromiso de la direccién de la entidad con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, hecho publico a todas las
personas de la entidad a través de los canales que tenga establecidos.

La formacion en materia de igualdad a las personas que integran los
cargos de responsabilidad, a la Comision o Comité de Igualdad y, en su
caso, a quienes componen la representacion legal de las personas
trabajadoras (siendo deseable que dicha formacién también llegue a todas
las que trabajan en ella).

La implicacion de la plantilla, aspecto clave y basico a la hora de elaborar
un Plan de Igualdad.

13
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*

é¢Cualquier empresa puede tener un Plan de Igualdad?

Si, cualquier empresa publica o privada, con independencia del nimero de
personas en plantilla, puede elaborar su propio Plan de Igualdad.

*

éQué empresas estan obligadas a elaborar y aplicar un Plan de
Igualdad?

Las de 50 6 mads personas trabajadoras en plantilla.

A partir de la entrada en vigor del 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, el plazo para la implantacion del Plan sera el siguiente:

o Las empresas de mas de 150 personas trabajadoras y hasta
250, contaran con un periodo de un afio para la aprobacion
de los planes de igualdad.

o Las empresas de mas de 100 y hasta 150 personas
trabajadoras, dispondran de un periodo de dos aios.

o Las empresas de 50 a 100 personas trabajadoras dispondran
de un periodo de tres afios.

Las obligadas por convenio colectivo.

Aquellas en las que la autoridad laboral lo hubiera acordado en un
procedimiento sancionador, donde se especificase la sustitucién de
las sanciones accesorias, por la elaboracion de un Plan de Igualdad.

¢Qué materias debe contemplar un Plan de Igualdad?

Los planes de igualdad podran contemplar distintas materias, entre otras,
las siguientes (Art. 46.2. de la Ley 3/2007, modificado por RD 6/2019):

Acceso al empleo.

Ordenacion de los tiempos de trabajo para facilitar la conciliacién
vida personal, laboral y familiar.
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« Clasificacion profesional, promocién y desarrollo de carrera.
o Formacion continua.

« Retribucion.

o Acoso sexual y por razén de sexo.

« Lenguaje y comunicacidn no sexista.

o Salud Laboral.

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

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 y hombres. Con caracter previo
se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacion 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) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
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La elaboracion del diagnéstico se realizara en el seno de la Comision
Negociadora del Plan de lgualdad, para lo cual, la direccidon de la empresa
facilitara todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo
en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi como los
datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de
los Trabajadores.

* ¢Quién o quiénes intervienen en la elaboracion del Plan de
Igualdad?

La Ley establece que las medidas o el Plan de lIgualdad se deberan
negociar, y en su caso acordar, con la representacion legal del personal.
Asi pues, en la elaboracion y disefio del Plan intervendran:

o La Direccidn de la empresa.

o La representacion legal de los trabajadores o, en su defecto, los
propios trabajadores.

Si se considera necesario en la negociacidon, se podra contar con la
asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran, con voz
pero sin voto.

* ¢Qué recursos necesito para desarrollar un Plan de Igualdad?

El proceso de disefio, implantacidon y seguimiento de un Plan de Igualdad
requerira principalmente la asignacion de medios humanos y técnicos que
podrdn ser recursos propios de la empresa o, bien, acudir a profesionales
del ambito de la igualdad para que participen en todo o parte del proceso.

* ¢Puedo contar con asesoramiento externo para la elaboracion del
Plan de Igualdad?

Si. Tanto a nivel estatal como regional existen programas de
asesoramiento a las empresas para la redaccion de su Plan de Igualdad:
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e CECALE, Confederacion de Organizaciones Empresariales de Castilla y
Ledn.

Desde su Departamento de lgualdad, CECALE pone a disposicion de las
empresas de Castilla y Ledn un servicio de informacién integral vy
personalizado en materia de igualdad:

« Asesoramiento para la elaboracidn de Planes de Igualdad.

« Visitas informativas a los centros de trabajo.

« Consultas telefénicas o por correo electronico.

o Organizacion de encuentros de informacion y sensibilizacion.

« Facilitacion de materiales sobre las obligaciones legales de las
empresas.

o Promocién de actividades formativas e iniciativas empresariales por
la igualdad.

http://www.cecale.es/cecale/cm/igualdad?locale=es ES&textOnly=false

°  Programa ioEmpresas Igualdad de Oportunidades en la Empresa de
Castilla y Leon, iniciativa de la Consejeria de Familia e lgualdad de
Oportunidades de la Junta de Castilla y Ledn, cofinanciada por el Fondo
Social Europeo.

El programa ioEmpresas ofrece un servicio integral a las empresas y
organizaciones con domicilio social, establecimiento o centro de trabajo
en Castilla y Ledn que deseen implantar medidas de accidon positiva para
fomentar la igualdad de oportunidades:

« Servicio de Informacidn y Asesoramiento Técnico:

- Elaboracién de plan de igualdad
- Convocatorias y ayudas

« Servicio de Formacion en lgualdad De Oportunidades:

- Aula virtual de igualdad

- Sesiones formativas
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« Servicio de Informacién y Convocatoria de Ayudas:

- Subvenciones
- Campanias de sensibilizacion
- Circular de igualdad

- Buzdn de ideas

« Materiales de Apoyo, Manuales y Buenas Practicas:

- Guias, manuales, documentos utiles para las empresas que
deseen contribuir con la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, incorporando actuaciones a su favor.

https://familia.jcyl.es/web/jcyl/Familia/es/Plantillal00/1284483108117/
[/

® Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las
Empresas del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
(organismo auténomo adscrito al Ministerio de la Presidencia,
Relaciones con la Cortes e Igualdad).

El Servicio de Asesoramiento esta disefado para acompafar a las
empresas en funcidon de sus necesidades, a lo largo de todo el itinerario
del disefo y ejecucidon de planes de igualdad o en una de las fases del
proceso, de manera que se pueda profundizar en su desarrollo.

Se puede solicitar tanto para la realizacién del diagndstico de situacion de
la empresa en materia de igualdad de oportunidades, como para la
elaboracion del posterior Plan, asi como su puesta en marcha,
seguimiento y evaluacion.

En la pagina web del servicio estan disponibles numerosos recursos para
el disefio y aplicaciéon de planes y medidas de igualdad.

http://www.igualdadenlaempresa.es/presentacion/home.htm
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* ¢Cuantos planes de igualdad ha de elaborar una empresa con
varios centros de trabajo y afectada por mas de un convenio
colectivo?

Un solo Plan de Igualdad para la empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo.

* ¢Cuantos planes de igualdad debera elaborar un grupo de
empresas?

Uno por cada empresa que forme parte del grupo, debiendo elaborar,
asimismo, un diagndstico de situacion por empresa.

* ¢Qué vigencia temporal debe tener un Plan de Igualdad?

En el Plan de lgualdad se establecen objetivos concretos y tiempo para
alcanzarlos, para lo cual se implantan las medidas oportunas, por lo que Ia
vigencia del mismo debera estar en funcion del cronograma
preestablecido o acordado.

No obstante, y en base a lo anterior y a las cambiantes circunstancias de
las propias entidades y del entorno econdmico y social en el que se
desenvuelven, seria conveniente que la vigencia del mismo no superase
los cuatro afios, aunque este aspecto no esta contemplando en la
legislacion vigente.

Ademads, como uno de los apartados mas importantes de un Plan de
Igualdad es el seguimiento y la evaluacion de los resultados obtenidos con
la implantacion de las medidas que lo integran, habra que atender a dicha
evaluacion a la hora de determinar la vigencia del plan, sobre todo si se
detecta que las medidas, en general, no estan dando los resultados que se
esperaban.

* ¢Se registra un Plan de Igualdad?

En la actualidad, no existe un registro estatal de planes de igualdad, pero
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
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garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy
hombres en el empleo y la ocupacion, establece que se creard un Registro
de Planes de Igualdad de las Empresas, que se desarrollard
reglamentariamente, como parte de los Registros de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dependientes de la Direccidn General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades
Laborales de las Comunidades Autdnomas. Las empresas estaran
obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

De acuerdo con el régimen establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (articulo 2 y Disposicién Adicional Segunda), serdn objeto de
inscripcion:

« Los convenios colectivos, y con ellos los planes de igualdad insertos
en el propio texto del convenio

o Los acuerdos que aprueben planes de igualdad en las empresas
afectadas por la negociacion colectiva sectorial

o Los acuerdos que aprueben planes de igualdad derivados del
convenio colectivo de empresa

o Asimismo, se podra solicitar el depdsito de los acuerdos que
aprueben los planes de igualdad de empresas que carezcan de
convenio colectivo propio y no deriven de lo establecido en un
convenio sectorial

Puede obtener mas informacidn sobre registro de planes de
igualdad aqui. &

REGISTRO DE CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS DE AMBITO
ESTATAL Y SUPRAAUTONOMICO

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social cuenta con un
procedimiento telematico para el registro de los Convenios vy
acuerdos colectivos de trabajo de dambito estatal vy
supraautondémico, asi como para los relativos a Ceuta y Melilla.
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Enlaces de interés:

o Sede Electréonica del Ministerio

« REGCON - ESTATAL o SUPRAAUTONOMICO (Registro de Convenios y
acuerdos colectivos de ambito estatal y supraautondmico)

e REGCON - CEUTA (Registro de Convenios y acuerdos colectivos de
Ceuta)

e REGCON - MELILLA (Registro de Convenios y acuerdos colectivos de
Melilla)

Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

C/Alberto Aguilera, 15 Dupl. 12 - 28015 Madrid
Tfno.: 91 758 05 61 - Fax: 91 547 73 10
Correo electrdonico: ccncc@mitramiss.es

Codigo DIR3: EA0021365

* ¢Existe alguna subvencion estatal para la elaboracion e
implantacion de los planes de igualdad?

Con caracter anual, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades (IMIO) convoca las ayudas a la pequefia y mediana
empresa y otras entidades para la elaboracion e implantacion de planes
de igualdad, como instrumento para el impulso a la implantacion de
politicas de igualdad en las entidades que cuentan con una plantilla entre
30 y 250 trabajadores, concediendo, como maximo, una ayuda por
entidad de 9.000€, tanto si se aborda su elaboracidn con medios propios
de la entidad como si se solicita asesoria externa a la misma.

Las entidades beneficiarias de este tipo de subvencidon son las empresas,
sociedades cooperativas, comunidades de bienes, asociaciones y
fundaciones de entre 30 y 250 trabajadores que, en el ambito de las
relaciones laborales, adopten por primera vez un Plan de Igualdad
tendente a alcanzar en su organizaciéon la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razon de sexo.
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* ¢Y subvenciones a nivel regional?

Anualmente, la Junta de Castilla y Ledn convoca la concesion de
subvenciones, cofinanciadas por el Fondo Social Europeo, con la finalidad
de favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, en el marco del Programa ioEmpresas.

Las areas subvencionables son las siguientes:

a) Actuaciones que promuevan una mayor igualdad de oportunidades en
el acceso a cualquier puesto de trabajo dentro de la organizacion.

b) Actuaciones que mejoren la situaciéon de la mujer en la empresa a
través de la revisidon de la clasificacion profesional, igualdad en materia
retributiva, tipologia de contrato, presencia de mujeres en cargos de
responsabilidad y acciones que favorezcan la presencia de las mujeres en
areas y niveles en los que estén subrepresentadas.

c) Actuaciones dirigidas a prevenir y actuar ante el acoso sexual y por
razon de sexo.

d) Actuaciones dirigidas a implantar un uso inclusivo del lenguaje en la
comunicacién interna y externa y a promover una publicidad no
discriminatoria y exenta de estereotipos de género.

e) Actuaciones dirigidas a la formacidon especifica para mujeres que les
permita ocupar puestos de mayor responsabilidad o acceder a puestos de
trabajo en los que la presencia de la mujer es minoritaria.

f) Actuaciones de formacidon vy sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y no discriminacion entre mujeres y hombres, dirigidas al
personal de la entidad

g) Diseiio, negociaciéon e implantacion del plan de igualdad de la empresa,
acordado con la representacion de la plantilla, en empresas de menos de
250 trabajadores.

Estas subvenciones son compatibles con otras que pueda recibir la
empresa.

La aportacion maxima de la Administracién sera de 10.000 € por
beneficiaria. En virtud del presupuesto disponible para esta linea de
subvencion, la cuantia exacta correspondiente a cada entidad beneficiaria
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se determinara de manera proporcional, teniendo en cuenta el importe
presupuestado para la actuacion y la puntuacién obtenida conforme a los
criterios de valoracion establecidos en las bases reguladoras y en la
convocatoria.

https://familia.jcyl.es/web/jcyl/Familia/es/Plantillal00/1284483272962/
[/

* Nuestra empresa la conforman mayoritariamente mujeres. Aln
asi, éseria necesario elaborar un Plan de Igualdad?

Si. El Plan de Igualdad tiene por objeto la mejora de la gestién de las
empresas en relacién a la aplicacion del principio de igualdad; por tanto,
los resultados benefician tanto a mujeres como a hombres v,
fundamentalmente, mejora la productividad y competitividad de las
empresas. La Ley, ademas, establece la obligacién en funcién del nimero
de la plantilla y no del sexo de las personas que forman parte de la
empresa.

* Nuestra empresa respeta el principio de igualdad desde su
creacion, existiendo una representacion equilibrada por sexo en la
direccion de la misma. ¢Es obligatorio realizar un Plan de
Igualdad?

Es obligatorio en caso de empresas que tengan una plantilla superior a
250 trabajadores, o lo recoja su convenio colectivo, o donde la autoridad
laboral lo haya establecido en un procedimiento sancionador.

En cualquier caso, siempre es conveniente de cara a la mejora en la
gestion empresarial.

* ¢Qué hacer cuando, una vez firmado el Plan de Igualdad, se quiere
hacer algiin cambio o afiadir alguna medida mas?

Se puede establecer un procedimiento para incluir cambios en un Plan de
Igualdad ya aprobado. No obstante, hay que tener en cuenta que las
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medidas de igualdad deben ser negociadas con la representacién legal de
la plantilla, interpretando que esto debe ser asi tanto para aprobar
medidas nuevas, como para eliminarlas o modificarlas.

En cualquier caso, se regira por lo dispuesto en el Plan de Igualdad o, en su
defecto, lo previsto en el Convenio Colectivo que le fuera de aplicacién.

* En el Plan de Igualdad de mi empresa, ées obligatorio recoger un
protocolo para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo?

El art. 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), establece que todas las
empresas deberan promover las condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual o el acoso por razén de sexo, y arbitrar procedimientos
especificos para ejecutar las denuncias o reclamaciones de quiénes lo
sufran y para su prevencidon, como por ejemplo, cédigos de buenas
practicas, campafas informativas, formativas. De esto se deduce, que
aunque no es obligatorio que exista un protocolo, si es una de las materias
gue la LOIEMH contempla en el art. 46.2 para incluir dentro de un Plan de
lgualdad.
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1. DIAGNOSTICO

* ¢Qué es el diagnostico de situacion?

Consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de Ia
entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, que proporciona informacidn sobre la estructura organizativa de
la entidad y de la situacién de las personas que trabajan en ella. Su
participacion en todos los procesos y sus necesidades detecta las posibles
desigualdades o discriminaciones por razén de sexo y, sobre todo,
sustenta la realizacion del Plan de Igualdad.

Conocer la situacion de una empresa u organizacion laboral en materia de
igualdad es un paso previo y necesario a la realizacién de medidas y planes
de igualdad que la promuevan y garanticen. Supone conocer la realidad de
la plantilla y de la organizacidon, y detectar sus necesidades para poder
definir objetivos que permitan mejorar la posicion de la organizacion
respecto a la igualdad entre mujeres y hombres.

El diagnostico se apoya en la recogida de informacion desagregada por
sexo, en el analisis de dicha informacién y en el debate interno, teniendo
como objetivo la formulacién de propuestas que serviran para dar
respaldo al inicio del propio Plan de Igualdad.

Se configura como un ejercicio clave para que las medidas que integran el
Plan de lgualdad proporcionen los resultados deseados en la entidad que
lo implanta, por lo que se convierte en condicidn imprescindible para
elaborar una medida de igualdad eficaz.

El diagnodstico es:

- Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del
cual se puedan identificar ambitos especificos de actuacion.

- Aplicado: es de caracter practico, orientado a la toma de decisiones
en la empresa.

- Flexible: el contenido, la extensién y la forma en que se realice el
diagnostico debera amoldarse a las necesidades concretas de cada
empresa.

- Dinamico: se actualizard continuamente.
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El fin dltimo del diagndstico de igualdad es servir de base para la
realizacion del Plan de Igualdad de la organizacion, que se hard de acuerdo
a la informacién y los resultados que se obtengan.

*

é¢Qué informacion debemos analizar para realizar un buen
diagnostico?

Para realizar un 6ptimo diagndstico seria deseable conocer:

Los datos de la plantilla, desagregados por sexo, relativos a las
caracteristicas de la empresa y estructura organizativa,
caracteristicas del personal, acceso a la empresa, desarrollo de la
carrera profesional, formacion y reciclaje, condiciones de trabajo en
la empresa y remuneraciones (fijas y variables) que permitan
comparar la situacion de mujeres y hombres en la entidad.

Los contenidos del convenio o acuerdos colectivos, normas internas
(si las hubiese), el contexto y funcionamiento de la empresa.

Las opiniones de la plantilla, mediante las técnicas que se
consideren mas adecuadas.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy
hombres en el empleo y la ocupacion, modifica el apartado 2 del articulo
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, determinando que:

“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 y hombres. Con caracter previo
se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.
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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) Infrarrepresentaciéon femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracién del diagndstico se realizara en el seno de la Comisién

Negociadora del Plan de lgualdad, para lo cual, la direccion de la empresa
facilitara todos los datos e informacidon necesaria para elaborar el mismo
en relacidon con las materias enumeradas en este apartado, asi como los
datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de
los Trabajadores.”

Se trata de analizar desde una perspectiva de género:

Tras

Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa.
Caracteristicas del personal.

Acceso a la empresa.

Desarrollo de la carrera profesional.

Formacidn y reciclaje.

Condiciones de trabajo en la empresa.
Remuneraciones (fijas y variables).

Abandono de la empresa.

el andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos, se

estableceran unas conclusiones generales y las posibles areas de mejora
en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en Ia
empresa.

*

¢Quién debe encargarse de llevar a cabo el diagndstico?
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La comision de igualdad, si asi se hubiese acordado, pudiendo intervenir
todas las personas de la empresa:

e Alta direccién: comunica a toda la organizacidon la realizacién del
diagnodstico y asegura la transmision de la informacién necesaria.

e Equipo Directivo, fundamentalmente el departamento de RRHH:
proporciona la informacién necesaria e interviene en el proceso.

e Plantilla: participa en grupos de discusion y/o cumplimenta los
cuestionarios pertinentes.

e Representacion legal de la plantilla (RLT): informa del proceso a la
plantilla, fomenta su participacion y apoya la recogida de
informacion.

* ¢Qué recursos disponibles en la web se pueden utilizar para
realizar el diagnodstico de igualdad?

En la pagina web lgualdad en la Empresa &, del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades, se pueden encontrar los siguientes
recursos para la realizacion de un diagnostico de igualdad:

« Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa. Aspectos
Basicos wfl

o Check-list n21l: ¢éComo mido la situacion de igualdad en mi
empresa? wf

o Check-list n95: iLos procedimientos y mecanismos de mi empresa
transmiten igualdad? ™

e Check-list n2: iComo detecto estereotipos de género, en la
plantilla y personal directivo de mi entidad? =%

« Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género
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ll. DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

* ¢Como se disefia un Plan de Igualdad?
La fase de disefio comprende:

e La definicidn de la politica institucional de oportunidades.

e Los objetivos.

e El plan de accién, con la asignacidon de recursos necesarios para
llevarlas a cabo, y la difusion de la politica de igualdad del
organismo o empresa.

Los contenidos del Plan de Igualdad han de centrarse en la consecucién de
la eliminaciéon de los desequilibrios y desigualdades de presencia y
participacion de mujeres y hombres en todos los ambitos y niveles de la
organizacion y a integrar la igualdad entre mujeres y hombres en su
funcionamiento.

El Plan se disefia en funcidon de los resultados obtenidos en el diagndstico
de situacién, documento que también sirve para determinar los
indicadores de mejora para integrar la igualdad entre mujeres y hombres
en la entidad. Estos deberan plasmarse en los objetivos del Plan de
Igualdad, para cuyo cumplimiento deberan fijarse las medidas o acciones
necesarias.

Asi, en el disefio del Plan debemos:

1) Identificar los objetivos.

2) Definir y temporalizar las acciones.

3) Asignar recursos materiales y humanos.
4) ldentificar los indicadores de seguimiento.

* Elaboracion del Plan de Igualdad
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1) Agentes implicados

Departamento de Igualdad

Determinar la fase en la que participaran, definir el tipo de participacion y

la forma de organizarla.

Alta Direccion

' Voluntad e impulso.

Equipos técnicos de RRHH

Ejecucion. Integrar la igualdad en los
procedimientos de la empresa.

Representacion  legal de:

trabajadores

. Propuestas, asesoramiento, formacion,
- sensibilizacion, participacion,
. identificacion de necesidades e
intereses.

' Trabajo en red, animacion a la formacion
.y al fomento de buenas practicas.

Comité  permanente  de

. Espacio de didlogo y comunicacion fluida
para llevar a cabo el programa con el

igualdad éconsenso de ambas partes (empresa y
. representacion legal de la plantilla).
Plantilla . Propuestas, participacion...

Personas expertas - personal

interno / consultoras

. Asistencia técnica.

Comunicacion

- Informar y comunicar las acciones y los
. cambios a favor de la igualdad entre
. mujeres y hombres.

Organismos de igualdad

Propuestas, impulso, asesoramiento,
. apoyo, acompafiamiento, formacion,
. difusidn, sensibilizacidn, seguimiento.

2) Caracteristicas del Plan de Igualdad

Las caracteristicas de todo plan son:

e Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no sdélo en la
situacion de las mujeres sino en toda la plantilla.

e Transversal: implica a todas las areas de gestidon de la organizacion.

e Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
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3)

Sistematico-coherente: el objetivo final

Departamento de Igualdad

(la igualdad real) se

consigue por el cumplimiento de objetivos sistematicos.
Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y

posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre

mujeres y hombres.

Fases del Plan de Igualdad

Compromiso de la
organizacién

Decision
Comunicacion
Definicidon del equipo de trabajo

Comité o Comision
Permanente de Igualdad

Creacion del equipo de trabajo

Diagndstico

Planificacion

Recogida de informacion

Analisis 'y presentacion de
propuestas

Programacion o diseio

Planificacion del Plan de

lgualdad:

o Objetivos

o Acciones

o Personas destinatarias
o Calendario

o Recursos necesarios

o Indicadores

o Técnicas de evaluacion
o Seguimiento

Elaboracion del Plan
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Departamento de Igualdad

5. Implantacion Ejecucion de las acciones
previstas
Comunicacion
Seguimiento y control

6. Evaluacién Andlisis de los resultados

obtenidos
Recomendaciones de mejora

Medidas
transversales

(Deben aplicarse
en todo el
proceso, desde
la fase 1 hasta la
6)

Comunicacion

Comunicaciéon, informacién vy
sensibilizacion a todas las
personas de la empresa sobre el
compromiso de la organizacién
con la igualdad y las acciones
proyectadas y realizadas
Comunicaciéon, informaciéon e
imagen externa, proyectando el
compromiso adquirido con la
igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres

Formacion Garantizar una formacion
especifica sobre igualdad de
oportunidades y perspectiva de
género

Seguimiento Seguimiento de las acciones

durante todo el desarrollo del
Plan
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IV. NEGOCIACION DE PLANES Y MEDIDAS DE IGUALDAD

* ¢Cuando se debe negociar el Plan de Igualdad?

Todas las empresas estan obligadas a negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral, con el alcance y contenido previsto en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, el Estatuto de los Trabajadores y el 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.

Estas medidas adoptaran la forma de Plan de Igualdad cuando:

o Laempresatenga 50 6 mas personas en plantilla.
« Lo establezca el Convenio Colectivo aplicable.
o Lo acuerde la autoridad laboral en un procedimiento sancionador.

* ¢Se puede bloquear la aprobacion de un Plan por desacuerdo con
la Representacion Legal de los Trabajadores?

La Ley establece la obligacién de negociar las medidas de igualdad con la
representacion legal de los trabajadores, aunque puede no llegarse a un
consenso. En este caso, las partes deben reunirse, negociar e intentar
llegar a un acuerdo, registrandose todo el proceso mediante actas
firmadas por todas las partes a disposicion de la inspeccidn de trabajo.

La empresa puede implantar el Plan de Igualdad de forma unilateral,
aunque el proceso de negociacion viene determinado por la normativa.

Asimismo, en cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran
acordar la intervencion de un mediador designado por ellas.
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* ¢Quiénes estan legitimados para negociar el Plan de lgualdad de
empresa?

La negociacion se produce entre la empresa y la plantilla, mediante las
personas designadas por los sujetos legitimados para negociar.

En representacién de la plantilla estan legitimados para negociar los
representantes unitarios (comité de empresa o delegados/as de personal)
o representantes sindicales (siempre que sumen mayoria de los miembros
del comité de empresa). Cuando la empresa cuente con varios centros de
trabajo, el comité intercentros.

En nombre de la empresa es aconsejable la participacion de personas con
capacidad de decision y responsabilidad en la gestion de Recursos
Humanos.

* ¢Como se constituyen los grupos de negociacion y trabajo?

Atendiendo al tamafio de la empresa y la disponibilidad de participacion
del personal se decidira la forma mas conveniente de articulacion de Ia
negociacion: Comision de Igualdad y/o Equipo de Trabajo. También podra
realizarse a través de reuniones con participacidon de toda la plantilla si su
ndmero lo permite.

Es aconsejable que sea un érgano paritario con presencia equilibrada de
mujeres y hombres y que sus integrantes representen a la empresay a la
plantilla.

La representacion empresarial deberia ejecutarse mediante personas con
capacidad de decision y responsabilidad en la gestién de Recursos
Humanos.

En representacion de la plantilla actuaran miembros de la representacién
legal de los trabajadores, alli donde esté formalizada, o de la plantilla,
donde no tengan representacion legal.
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* ¢Cuales son las materias de la negociacion del Plan de Igualdad?

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar las materias que
seran objeto de la negociacidn, la Ley establece las siguientes: acceso al
empleo; clasificacion profesional; promocién y formacidén; retribuciones;
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar; y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

(RD 6/2019) 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 y hombres. Con cardacter previo
se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
b) Clasificacion 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) Infrarrepresentaciéon femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

* ¢Qué sucede si en una empresa no hay representacion legal de los
trabajadores?

La existencia de representacion legal de las personas que trabajan en una
empresa es una potestad de la propia plantilla, por lo que si en una
empresa no existe tal representacion, se puede promover algun tipo de
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eleccion interna, en los términos previstos en la normativa laboral, para
designar a las personas trabajadoras que vayan a encargarse de todas las
labores que conllevan la elaboracidn, aprobacién e implantacién de un
Plan de lgualdad.

* ¢Se debe incluir el Plan de Igualdad en el Convenio Colectivo?

Los planes de igualdad se acuerdan en el ambito de la empresa en el
marco de la negociacion colectiva.

e Empresa con Convenio Colectivo propio: el Plan de lgualdad forma
parte del Convenio Colectivo de empresa compartiendo su
naturaleza vinculante.

e Empresa con Convenio Colectivo de ambito superior: el Plan de
Igualdad se aprobara como acuerdo de empresa y sera vinculante
para las partes.

e Empresas afectadas por mas de un Convenio Colectivo: se aplicaran
las normas de concurrencia previstas en el Estatuto de los
Trabajadores.

* Si el personal de la empresa esta adscrito a varios Convenios
Colectivos, ése debe realizar un Plan de Igualdad por cada uno de
ellos?

Se debe realizar un Unico Plan de lgualdad para totalidad de la empresa,
independientemente de que se establezcan acciones especiales
adecuadas respeto a determinados centros de trabajo.

* ¢Qué actuaciones pueden ser sancionadas en materia de planes de
igualdad?

El régimen de sanciones en materia de igualdad en el ambito laboral esta
regulado en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, que
aprueba el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
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Orden Social (LISOS). El Capitulo Il (art. 7 y ss) establece las actuaciones
calificadas como infracciones en materia de:

« Relaciones laborales individuales y colectivas.

o Derechos de informacién y consulta de los trabajadores en las
empresas y grupos de empresas de dimensidon comunitaria.

« Prevencion de riesgos laborales.

« Empleo.
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V. IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

*  ¢Qué significa “implantar” un Plan de Igualdad?
El documento del Plan de Igualdad debe recoger claramente:

e Los objetivos en materia de igualdad.

e Las acciones para alcanzar tales objetivos.

e Elsistema de seguimiento y evaluacion del plan.

e El calendario de trabajo.

e La determinacion de responsabilidades en la ejecucion.

e Los medios materiales y humanos puestos a disposicion para
alcanzar los objetivos.

Una vez disefiado el Plan de Igualdad, deberd ser ratificado por las partes
legitimadas para acordar y negociar en el ambito correspondiente.

Se informard a todo el personal de la empresa del contenido del Plan de
Igualdad y se pondran en marcha las diferentes actuaciones de acuerdo al
calendario aprobado.

* ¢Qué beneficios tiene implantar un Plan de Igualdad?

Los planes de igualdad aportan multiples beneficios a las empresas,
relacionados con un mejor conocimiento de la organizacion, una
optimizacién de los recursos humanos y una mejora de la productividad y
la competitividad empresarial. Podemos englobarlos en dos grandes
conjuntos:

a. Los derivados de la reduccién de los costes generados por la
discriminacién por género: disminuciéon del absentismo laboral por
un mejor ambiente de trabajo y una mayor identificacion con la
actividad de la empresa, por parte de la plantilla.

b. Los derivados del incremento de la diversidad: mayores
oportunidades para seleccionar y retener personas con talento,
mejor adaptaciéon al mercado de la oferta de productos y servicios.
Desarrolla la creatividad y la innovacidn, favorece la flexibilidad de
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la organizacion, y mejora la imagen de la empresa frente a la
clientela y la sociedad en general.
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VI. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

* ¢Cuando se realizara el seguimiento y la evaluacion del plan?

El sistema de seguimiento y evaluacion debe permitir conocer los efectos
producidos en los diversos ambitos de actuacidén, tanto el impacto de cada
accion como los resultados obtenidos, valorando si se han corregido los
desequilibrios detectados.

En el caso del seguimiento, es recomendable que los informes se elaboren
semestralmente, si bien, en funcidn de las caracteristicas del propio plan,
puede resultar conveniente realizar informes con mayor frecuencia. No es
recomendable que transcurra mucho tiempo entre periodos e informes de
seguimiento, puesto que se perderia agilidad.

En el caso de la evaluacidn, y en funcidon de la vigencia del plan, de la
complejidad de las acciones o de la necesidad de un mayor o menor
control de la evolucion de la aplicacion de las medidas, se pueden
establecer periodos de evaluacién semestrales o anuales, y realizar
siempre un informe de evaluacion final al cumplimiento de la vigencia del
Plan de lgualdad.

* ¢Como realizamos la evaluacion del plan?

La evaluacidn es un instrumento que proporciona informacion relativa al
grado de consecucion de los objetivos de igualdad planteados por la
entidad en el Plan de Igualdad.

La realizacién de la evaluacién conlleva la participacion de diferentes
agentes.

En primer lugar, estdn las personas responsables del seguimiento de las
acciones, a quienes deben unirse las que hayan participado en la Comision
de Seguimiento y Evaluacion y la persona responsable de la coordinacion
del desarrollo del Plan de Igualdad.
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Esta evaluacion ha de llevarse a cabo periédicamente, y, como se ha
dicho, conviene realizarla semestral o anualmente, para que sus
resultados puedan revertir en la mejora y adaptacion mas eficaz del Plan
de Igualdad.

El resultado de cada evaluacion intermedia debe quedar recogido en un
informe de evaluacién, o acta que posibilite el andlisis de la evoluciéon de
los indicadores de igualdad a lo largo de la vigencia del plan. El resultado
debe plasmarse en un informe o acta.

* ¢Qué es una comision de seguimiento, y qué funciones tiene?

Salvo que el convenio colectivo que fuere de aplicacién o el Plan de
Ilgualdad pudiere establecer otras funciones, le correspondera velar por la
aplicaciéon y evaluacion del Plan de Igualdad.

Sus funciones son:

o Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las
medidas.

« Supervisar la implantacién del plan.

« Recabar la informacion sobre los indicadores del plan.

* ¢Quién compone la comision de seguimiento?

Salvo que el Convenio Colectivo aplicable o el Plan de Igualdad dispongan
otra cosa, la comisién de seguimiento es deseable que sea paritaria en
cuanto a la composicién de sexo, y estard compuesta por un reducido
numero de personas, a efectos operativos.

Al igual que la comisién de igualdad, la de seguimiento seria deseable que
contase con unas normas de funcionamiento, tiempo de trabajo,
reuniones, horario...
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VIl. COMISION DE IGUALDAD

* ¢Quién debe formar parte de la Comision de Igualdad?

Es recomendable que, por parte de la empresa, participen personas en
puestos influyentes, con capacidad de decisidon dentro de la empresa y de
diversos departamentos, y, especialmente, del area de Recursos
Humanos.

En nombre de la plantilla actuaran miembros de la representacion legal de
los trabajadores, alli donde esté formalizada, o de la propia plantilla,
donde no tengan representacion legal. También es recomendable que su
composicidon tenga una presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi
como que sus miembros tengan conocimientos en materia de igualdad.

* ¢Qué cometidos tiene una Comision de lgualdad?

Una vez constituida la Comision de lgualdad, seria conveniente elaborar
un documento o reglamento de funcionamiento en el que deben incluirse
los nombres de las personas que la constituyen y a quién representan, la
definicion de las competencias, la periodicidad de las reuniones, la toma
de decisiones...

La Comisién de lgualdad va a ser el referente para el proceso de
integracion de la igualdad en la entidad, por lo que es fundamental que las
personas trabajadoras conozcan su existencia y su composicidon para que
puedan canalizar las necesidades y sugerencias que surjan a lo largo de
todo el proceso.
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VIll. AGENTE DE IGUALDAD

* ¢Es obligatorio designar a una persona para desempenar la
funcion de Agente de Igualdad?

La normativa no impone la obligacion de designar a una persona, de la
empresa o0 ajena a ésta, como Agente de Igualdad en el proceso de
elaboracién y diseiio del Plan de Igualdad.

* ¢éQué funciones o competencias se atribuyen al Agente de
Igualdad?

Quien desempefie el rol de Agente de Igualdad podra intervenir en todas
las fases del proceso del Plan de Igualdad (compromiso, diagndstico,
disefio, implantacién y seguimiento) asi como realizar funciones de apoyo,
asesoramiento y formacion a la Comisién de Igualdad y/o al equipo de
trabajo.

También podra asumir funciones de coordinacién y supervision del
proceso de elaboracion del Plan de Igualdad y, con cardcter general, de las
politicas de igualdad de la empresa.

* ¢Qué formacion es necesaria para ejercer el rol de Agente de
Igualdad en una empresa?

La normativa vigente no exige una titulacion concreta, ni especifica un
numero de horas de formacidon minima necesarias para desempeiar las
funciones de Agente de Igualdad.

Cada empresa, en funcion de sus caracteristicas y necesidades, debera
determinar qué considera formacion suficiente para el supuesto de que la
figura sea una persona de la plantilla o profesional externa contratada. En
lineas generales, es aconsejable tener conocimientos sobre:

« Conceptos generales sobre igualdad de oportunidades y de trato.
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o Aplicacion practica de la igualdad a la empresa y recursos humanos:
igualdad de oportunidades, mercado laboral, origen de Ila
desigualdad y discriminacién, acciones positivas que pueden
adoptar las empresas, diagndstico de la situacidon de igualdad en la
empresa...

« Conocimientos especificos sobre elaboracion y disefio de planes de
igualdad.

* ¢Existe una titulacion oficial?

El Real Decreto 779/2013, de 11 de octubre establece el titulo de
Formacion Profesional y fija las ensefianzas minimas de Técnico Superior
en Promocion de Igualdad de Género.

No existe en la actualidad una titulacion oficial de Agente de Igualdad.
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IX. DISTINTIVO “IGUALDAD EN LA EMPRESA”

* ¢Existe un reconocimiento institucional para las empresas que
aplican politicas de igualdad destacables e innovadoras?

< Si, el distintivo “lgualdad en la Empresa”, del Instituto de la

J Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, regulado por el Real

Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, de convocatoria anual y

qgue contempla los derechos y obligaciones que conlleva la obtencién del
mismo.

Este distintivo es una marca de excelencia que reconoce a las empresas y
otras entidades que incidan en el desarrollo de politicas de Igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, mediante la implantacién de
planes de igualdad.

La concesion de esta distincion se instrumentaliza mediante convocatorias
anuales en las que puede participar cualquier empresa o entidad, tanto
privada como publica, que destaque de forma integral en la aplicacion y
en los resultados de las medidas de igualdad de mujeres y hombres
desarrolladas en su organizacidn en cuanto a condiciones de trabajo y
modelos de organizacién en otros ambitos como servicios, productos y
publicidad de la empresa.

El distintivo se convoca anualmente desde 2010 y tiene una vigencia de
tres anos.

* ¢COmo se solicita el distintivo “Igualdad en la Empresa” (DIE)?

El distintivo "Igualdad en la Empresa"” (DIE), se convoca anualmente. Las
personas interesadas en participar en esta convocatoria pueden acceder al
area de la web del departamento, en la que encontrard informacion
detallada sobre los requisitos, solicitudes y anexos de anteriores
convocatorias:

http://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/igualdadE
mpresa.htm &
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http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/convocaDIE/home.htm

* ¢Para qué sirve la plataforma de Red de empresas con distintivo
“lgualdad en la Empresa”?

Sirve para que las empresas de la Red, mediante la publicacion de los
documentos basicos de su politica de igualdad, presenten ante la sociedad
su compromiso con la igualdad de oportunidades y sirvan de referencia
para otras entidades que quieran incorporar la politica de igualdad en su
estructura empresarial.

En este sentido, las personas designadas por estas empresas, como
responsables de igualdad en sus propias organizaciones, podran recibir e
intercambiar, entre ellas, buenas practicas en materia de igualdad.

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades realizara
propuestas tematicas periddicas, para la realizacion de jornadas que
aborden aspectos claves de la politica de igualdad de las empresas.

* ¢COmo accedo a la Red de empresas con distintivo “lgualdad en la
Empresa”?

A esta Red sélo pueden acceder las personas designadas por las propias
entidades que tienen el distintivo, dado que se ha establecido como
espacio restringido, a modo de foro, denominado “lgualdad en Ia
Empresa”. A él se accede con nombre de usuario/a y contrasefia en
etrabajo.msc.es (herramienta de trabajo en grupo, denominada eRoom,
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad). Si se precisa de
informacion para el acceso, hay que ponerse en contacto a través del
correo: webmasterie@inmujer.es.

46


mailto:webmasterie@inmujer.es

CECBIE Departamento de Igualdad

X. DISTINTIVO “OPTIMA CASTILLA Y LEON”

* ¢Qué es y para qué sirve este distintivo?

OPTIMA
=—=Castilla y Leén

Las entidades ubicadas en el ambito territorial de la Comunidad
Auténoma de Castilla y Ledn pueden solicitar la Distincion “Optima Castilla
y Ledn”, que las reconoce oficialmente como Entidad Colaboradora en
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, con caracter
honorifico, con el fin de valorar la labor de las empresas comprometidas
con la igualdad de oportunidades y de incentivar la puesta en practica de
politicas de accion positiva en las organizaciones.

Este distintivo tiene como finalidad dar publico reconocimiento a aquellas
entidades que, ademds de cumplir las obligaciones vigentes, adoptan,
voluntariamente, politicas destinadas a implementar medidas, procesos
de mejora y buenas practicas en su modelo de gestidén y organizacion de
recursos humanos en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
eliminacion de la brecha salarial de género en Castilla y Ledn.

* ¢COmo se obtiene?

Para obtener el Distintivo “Optima Castilla y Ledn”, las empresas tienen
gue superar una auditoria en la que se comprueba que cada una de ellas
ha desarrollado politicas de lgualdad entre mujeres y hombres. Los
informes de dicha auditoria constataran que las empresas han
implantando medidas de accion positiva para mejorar las condiciones
laborales de las mujeres.

47



CECEIE Departamento de Igualdad

* ¢Quién puede solicitarlo?

Lo pueden solicitar las entidades legalmente constituidas que, reuniendo
las condiciones y requisitos previstos, tengan su sede social o desarrollen
su actividad en el territorio de la Comunidad, cualquiera que sea su
dimension y actividad. Pueden acceder al distintivo: empresas, entidades
sin animo de lucro, comunidades de bienes y personas fisicas
empleadoras.

El plazo de presentacion esta abierto de forma permanente.

https://familia.jcyl.es/web/jcyl/Familia/es/Plantillal00/1212136809304/
[/
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XI. ACUERDO DEL DIALOGO SOCIAL EN MATERIA DE
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

* ¢éQué es?

Es la primera ley de caracter integral, vinculada a la conciliacidon familiar y
laboral y a la reduccidon de la brecha salarial entre hombres y mujeres,
suscrita por el Consejo del Didlogo Social de Castilla y Ledn, con la
participacion de CECALE.

* ¢Qué se pretende con este acuerdo?

Este acuerdo quiere potenciar, no sdlo la conciliacidn, sino también
avanzar en la corresponsabilidad, entendida como el necesario reparto
equilibrado de tareas domésticas y cuidados, entre todas las personas que
forman parte del hogar (pareja, hijos, hijas u otros familiares), de manera
gue permita a las personas disponer por igual de tiempo y oportunidades
para el trabajo, la formacion y la promocién personal, con lo que también
se contribuye a la reduccién de la brecha laboral entre hombres y
mujeres.

Las empresas, entidades u organizaciones que incorporan medidas de
igualdad y conciliacion en la gestion de sus recursos humanos, son las que
tienen mas capacidad de adaptacidon a situaciones de crisis y mejores
posibilidades de éxito empresarial.

Con el acuerdo que se suscribe se mejoran programas ayudas vy
subvenciones existentes y se impulsan otras nuevas vinculadas a esta
finalidad. Cabe hacer especial referencia a:

« La mejora de los servicios de atenciéon a menores como el programa
Conciliamos, que extiende su duracién a periodo de carnavales y
sabados, o el programa Crecemos, que ampliara el numero de
Centros para menores de cero a tres anos en el medio rural, con
precios asequibles y criterios homogéneos.
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I

FDOF

La creacion de una linea especifica, en el marco del programa
ioEmpresas, destinada al fomento de medidas de flexibilizacion y
racionalizacion de horarios en las empresas.

Subvenciones al fomento del ejercicio de los derechos de reduccién
de jornada laboral y excedencia para el cuidado de hijos, hijas o
menores a su cargo.

La ampliacién de las funciones de los agentes de igualdad a la
promocion de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
a promover su actuacién en la reduccion de la brecha salarial.
Mejoras en las deducciones fiscales por nacimiento, paternidad o
cuidado de menores en escuelas, centros y guarderias infantiles que
apoyan la finalidad de este acuerdo de promover la natalidad y la
conciliacion.

Acuerdo del Consejo del Dialogo Social en materia de la vida personal,

familiar y laboral 542 kbytes
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Xll. HERRAMIENTA DE AUTODIAGNOSTICO DE BRECHA
SALARIAL DE GENERO

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades pone a
disposicion de las empresas un programa para evaluar la retribucion de las
personas contratadas. A continuacidn se explica codmo obtenerlo vy
utilizarlo.

* ¢Para qué sirve esta Herramienta?

La Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género sirve
para:

o Realizar un andlisis comparativo de los salarios de mujeres y
hombres en una organizacion.

« Identificar los origenes de las diferencias salariales, si existen.

o Plantear posibles acciones correctoras siguiendo el
documento Recomendaciones para actuar frente a la brecha salarial
de género en una organizacion e«

* ¢Como se descarga la Herramienta?

La Herramienta es un fichero de Microsoft Excel®, que estd disponible
en http://www.igualdadenlaempresa.es & web en la que se enmarca el
Servicio de Asesoramiento para planes y Medidas de Igualdad en las
Empresas junto a su Guia de Uso =™ y otros documentos de referencia:

« Ejemplo de uso de la Herramienta de autodiagndstico de brecha
salarial de género.

« Recomendaciones para actuar frente a la brecha salarial de género
en una organizacion.

« Tutorial y caso practico (videos).

« Spots de lgualdad Salarial.

« Acuerdo de Adhesion al uso de la Herramienta.
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Si al descargar la Herramienta, u otro de los documentos de referencia, no

se

logra obtener el archivo, puede solicitarlos en |la

direcciéon pdi@inmujer.es

*

¢Qué requisitos se necesitan para su utilizacion?

Para utilizar la Herramienta se precisan:

*

Conocimientos de Excel a nivel de usuario/a y, recomendable,
manejo de tablas dinamicas.

Informacidon desagregada por sexo y actualizada para cada una de
las personas que trabajan en su organizacion.

¢Qué contiene la Herramienta?

La Herramienta es un Libro de Microsoft Excel® con varias hojas:

Inicio: solicita informacidn basica de la organizacién, es
imprescindible cumplimentar los datos de inicio y fin del periodo de
referencia pues se utiliza para realizar todos los calculos.
En Inicio esta también el enlace a las distintas hojas.

Campos: contiene el detalle de los campos solicitados para cada
persona de la plantilla. Aquellos marcados con una X en la columna
“USQ” se utilizan para la realizacién de los analisis predefinidos que
ofrece la Herramienta.

Variables: permite configurar qué valores pueden existir en
determinados campos como departamentos, puestos... para que
coincidan con la realidad de la organizacion.

Datos: en esta hoja cada organizacion debe incorporar la
informacion de su plantilla, considerando que cada fila es una
persona. Se recomienda crear una base de datos en otro archivo
Excel, teniendo en cuenta los campos y el orden de esta hoja, y una
vez completa, copiar la informacidn, situarse en la celda A3 de la
hoja “DATOS” y pegar valores (teniendo cuidado de no pegar datos
a la derecha de la columna AS).
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« An_1- An_6: hojas de andlisis bivariables (ver detalle de los analisis
mas adelante).

« Grafico responsabilidad: presenta para mujeres y hombres por
separado uso graficos con la retribucion normalizada (ver definicidon
mas adelante) por niveles de responsabilidad.

« Grafico puesto: presenta para mujeres y hombres por separado uso
graficos con la retribucion normalizada por puestos.

« MAXmin_id: Retribuciones Maximas y Minimas por puesto,
indicando a qué persona trabajadora (id) corresponden.

« Personalizado: Hoja que permite personalizar los analisis a través
de la configuracion de las tablas dindmicas o la utilizacidon de filtros.

* ¢Como calcula la Herramienta las diferencias salariales?

La Herramienta calcula la diferencia entre la retribucion de los hombres y
la retribucion de las mujeres respecto a la retribucion de los hombres
expresada en porcentaje (%). Si esta diferencia es:

« Mayor que 0%, significa que las mujeres cobran menos que los
hombres. Se expresaria como “las mujeres cobran un x% menos que
los hombres”, donde la retribucién de los hombres es tomada como
referencia.

o lgual a 0%, mujeres y hombres cobran igual.

« Menor que 0%, significa quelas mujeres cobran mas que los
hombres.

*  ¢Qué es la retribucion normalizada?

La retribucion normalizadaes la que se propone como variable de
referencia para la realizacion de todos los analisis. Es aquella que la
persona obtendria si cumpliera todas las condiciones siguientes durante
todo el periodo de referencia:

« Ha estado contratada de principio a fin.
« Su contrato es a tiempo completo.
« No ha estado ningun dia en situacion de baja laboral.
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« No ha reducido su jornada laboral.

* ¢Qué informacion basica necesita la Herramienta para realizar sus
calculos?

La Herramienta es un libro de Microsoft Excel® organizado en diferentes
hojas. En la Hoja “CAMPOS” se detalla uno a uno los campos solicitados
para cada persona de la plantilla: sexo, fecha de nacimiento, nivel de
estudios, fecha de contratacion, salario base, complementos... Aquellos
campos marcados con una X en la columna “USO” se utilizan para la
realizacion de los analisis predefinidos que ofrece la Herramienta. Si la
informacién de alguno o varios de estos campos no es incluida en la hoja
“DATOS”, la Herramienta proporcionarda un analisis util, basado en los
datos disponibles, mientras que para el resto, estos analisis seran parciales
o ilegibles”.

* ¢Qué analisis realiza la Herramienta?
La Herramienta ofrece los siguientes analisis predeterminados:

« 6 analisis bivariables que muestran los promedios de |la

retribuciones normalizadas (considerando 4 conceptos: Salario base
+ Complementos, Salario base, Complementos salariales, vy
Complementos no salariales), atendiendo a dos variables:

o An_1 Puestos y Rangos de Antigliedad.

o An_2 Puestos y Rango de N2 Hijos/as.

o An_3 Puestos y Tipo de Contrato.

o An_4 Niveles de Responsabilidad y de Exigencia.

o An_5 Grupos Profesionales y Categorias.

o An_6 Departamentos y Niveles de Responsabilidad.

« Grafico Responsabilidad y Grafico Puesto Presentan, por separado
para mujeres y hombres, unos graficos en los que, para cada
subdivisién elegida (Niveles de responsabilidad o Puestos) se incluye
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una figura que muestra, para el Total de salario base +
Complementos normalizado, los siguientes valores:
o Maximo: maximo valor.
o Cuartil 3: Valor por debajo del cual estd el 75% de las
personas.
o Mediana: Valor mas frecuente.
o Cuartil 1: Valor por debajo del cual estd el 25% de las
personas.
o Minimo: minimo valor.

« Retribuciones Maximas y Minimas por puesto, indicando a qué id
(identificador Unico para cada persona trabajadora) corresponden.

* ¢Se pueden realizar analisis personalizados para una organizacion?

Si, la Herramienta ofrece la hoja “PERSONALIZADO” para que cada
organizacion pueda personalizar sus propios andlisis a través de la
utilizacion de filtros sobre tablas dinamicas o la configuracién de las
mismas.

* ¢Existe un Servicio de Asesoramiento sobre el uso de
la Herramienta?

Pueden realizarse consultas puntuales a través del correo
electrénico pdi@inmujer.es o del teléfono 91 524 68 06.

Ademas, al adherirse al uso de la Herramienta (firmando y remitiendo
el Acuerdo de Adhesion =™ se puede solicitar asesoramiento practico a
través del correo electrdénico asesoriaie@inmujer.es o del teléfono 91 524
68 06.

No obstante lo anterior, se recomienda leer detenidamente vy de modo
completo la Guia de Uso mientras se consulta el Ejemplo disponible en Ia
web.
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* Si detecta diferencias salariales en su organizacion écomo debe
actuar?

Si una vez realizados los analisis detecta diferencias que no son atribuibles
a caracteristicas objetivas como antigiiedad, nivel de exigencia o
responsabilidad del puesto, categoria... consulte el
documento Recomendaciones para actuar frente a la brecha salarial de
género en una organizacion. =% donde se ofrecen pautas Utiles para
aplicar en su organizacion.

Se recomienda prestar especial atencion al modelo general de
configuracidn del sistema retributivo (pagina 12) para después identificar
como y dénde (apartados de Recomendaciones) puede aplicarse la
perspectiva de género.
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FUENTES CONSULTADAS

Boletin Oficial de Castilla y Ledn. http://bocyl.jcyl.es

Boletin Oficial del Estado. https://www.boe.es

Cuestionarios Técnicos | (Check-list) ¢Como mido la situacion de
igualdad en mi empresa? Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad. Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad.
Direccion General para la lgualdad de Oportunidades.
www.igualdadenlaempresa.es.

Cuestionarios Técnicos V (Check-list) ¢éLos procedimientos vy
mecanismos de comunicacion de mi empresa transmiten igualdad?
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad. Secretaria de
Estado de Servicios Sociales e lgualdad. Direccion General para la
Igualdad de Oportunidades. www.igualdadenlaempresa.es.
Cuestionarios Técnicos VI (Check-list) ¢Como detecto estereotipos
de género en la plantilla y personal directivo de mi entidad?
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad. Secretaria de
Estado de Servicios Sociales e lgualdad. Direccion General para la
Igualdad de Oportunidades. www.igualdadenlaempresa.es.

Diario Oficial de la Unién Europea. https://eur-lex.europa.eu

El Plan de Igualdad: Elaboracidon, Implantacidon y Medidas. Junta de
Andalucia. Consejeria de Igualdad y Politicas Sociales. Instituto
Andaluz de la Mujer.

El Principio de Igualdad en la Negociacién Colectiva. Ministerio de
Trabajo e Inmigracién. Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos. 2008.

Formacién Profesional. http://todofp.es

Guia “Buenas practicas para integrar la igualdad de género en las
empresas”. Fundacion Mujeres. Direcciéon General de Formacion
para el Empleo. Consejeria de Igualdad y Empleo de la Junta de
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