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GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PLANES DE IGUALDAD UGT @

Esta guia pretende exponer las buenas practicas de diversos planes de igualdad ne-
gociados por UGT como parte de la actividad sindical realizada por cientos de com-
pafieras y companeros que durante estos afios han trabajado para reducir la discri-
minacion de las trabajadoras. De su experiencia se nutre esta guia para que quienes
se inicien en el ambito de la negociacion de planes de igualdad sigan un recorrido
que busque el mismo objetivo sindical: la erradicacién de las desigualdades entre
hombres y mujeres.

Los planes de igualdad se han convertido en una herramienta fundamental que per-
mite avanzar en la consecucion de la igualdad. Han fomentado el crecimiento sin-
dical con el objetivo de luchar por reducir la desigualdad y han permitido el recono-
cimiento de muchos trabajos realizados por muchas trabajadoras que no estaban
siendo valoradas ni retribuidas correctamente.

Aun queda mucho trabajo por hacer, y esta guia pretende facilitar la actividad sindi-
cal en materia de igualdad de las personas que se inician en esta materia. Este texto
tiene como pretensién parecerse a la propia negociacion y estar cerca de la pro-
pia practica negociadora con herramientas que se puedan utilizar de forma sencilla.
Para ello se exponen ejemplos sobre situaciones a las que hay que prestar especial
atencion, asi como preguntas habituales basadas en la experiencia de otras perso-
nas. Por este motivo la guia se divide en distintos bloques tematicos que permiten la
rapida ubicacion de los diferentes momentos de la negociacion.

A la vez, esperamos que esta guia pueda servir como material de consulta para los
delegados y delegadas sindicales de UGT en las empresas, en su labor sindical dia-
ria en defensa de los derechos de las trabajadoras, partiendo de la experiencia y del
conocimiento adquirido.

Es recomendable que para realizar una adecuada accion sindical las delegadas y
delegados se acerquen al sindicato, porque nuestro trabajo sindical es una actividad
conjunta, grupal, en equipo, nunca solitaria, y esta guia no va a poder resolver todas
las dudas, ni pretende ser tan exhaustiva para contener toda la informacién y el co-
nocimiento sobre planes de igualdad. Para ello debes acudir a tu Federacién y a la
persona de referencia especialista en esta materia, quienes te podran complementar
la informacién y te ayudaran a mejorar en la propia negociacién.

Esta guia se ha elaborado en el marco del proyecto de Asesoramiento en Planes de
Igualdad financiado por el Instituto de las Mujeres, al amparo de la subvencién con-
cedida mediante la Resolucién Definitiva para la concesién de las subvenciones du-
rante el ejercicio 2022, a organizacion sindicales, dirigidas a financiar la formacién,
capacitacién, apoyo y asesoramiento especializado necesarios para el ejercicio de
funciones de negociacion, elaboracion, implantacion, seguimiento y evaluacién de
planes de igualdad.
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GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PLANES DE IGUALDAD

Parainiciar la negociacion del Plan de Igualdad es necesario conocer una serie de requisi-
tos que nos permitiran abordar la negociacion de forma correcta y con plenas garantias.

Es importante que se preste atencion a esta parte del proceso, ya que es aqui donde
podremos evitar futuros problemas que compliquen el proceso de negociacién.

Para resumir la importancia de esta fase: es el momento en el que se fijan las reglas
de la negociacion y se decide la composicion de la comision negociadora, ademas
de establecer quiénes son las partes implicadas en dicha negociacion. Realizar esta
parte sin prestarle la debida atencion puede provocar problemas tanto en el proceso
de la negociacion como para el registro del plan.

La convocatoria para la negociacién del plan de igualdad suele partir de la empresa o
la entidad publica o privada, con mas de cincuenta personas trabajadoras. Pero pue-
de suceder, que por distintas circunstancias no procedan a convocar a la comisién
negociadora. En este caso, por la parte sindical se puede invitar a iniciar la negocia-
cion del plan. Si no se obtuviera respuesta, o la respuesta fuera negativa, se debe
acudir a Inspeccion de Trabajo para denunciar la ausencia de negociacion.

El plan de igualdad debe negociarse en una comision paritaria entre la empresa u
organismo publico y la representacion legal de las personas trabajadoras. En cuanto
a la representacion sindical pueden darse situaciones muy diversas que debemos
conocer para saber quiénes deben formar parte de la comisién negociadora del plan
de igualdad (CNPI).

A) PARTICIPANTES EN LA COMISON NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD:

|
[ 1

[ Con 1 solo centro ] [ Con varios centros )
I [
[
Con RLT

(Méximo 13 integrantes
por cada parte).

[

Representacion Unitaria:
Comités de Empresa y/o

1
4 .
Sin RLT
(Maximo 6 integrantes
por cada parte).

Sin RLT en todos los
centros (Maximo 6
integrantes).

Todos los centros tienen
RLT (Maximo 13 inte-
grantes)

Centros con RLT y
Centros sin RLT (Maximo
13 integrantes).

[ Comision Sindical. ] [Representacio’n Unitaria.j [Representacién Mixta.] [ Comision Sindical. j

delegados y delegadas . o
de personal. Formada por los sindica- Comités intercentros Repre- Comisién
I /| tos mas representativos. si tiene competencias sentacion Sindical
~ I L para ello. Unitaria. ’

0 Secciones Sindicales I

&

si se acuerda por la
mayoria de los represen-
tantes de Comités y/o
delegados y delegadas
de personal.

J

Los Sindicatos mas
representativos del
Sector legitimados para
negociar convenio.

&

Secciones Sindicales
si se acuerda por la ma-
yoria de los comités y/o
delegados y delegadas

de personal.
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2. CLAVES SINDICALES ANTES DE LA NEGOCIACION

1] En caso de existencia de representacion legal de las personas trabajadoras en
las empresas con un solo centro de trabajo:

2|

3|

0
0
0

Comité de empresa
Delegadas y delegados de personal

Las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden, siempre que sumen la
mayoria de las y los miembros del comité de empresa o entre las delegadas y
delegados de personal.

En las empresas con varios centros de trabajo:

0

El comité intercentros, si existe y tiene establecidas competencias para la ne-
gociacion, en las empresas con varios centros de trabajo.

Si la empresa tuviera varios centros de trabajo, hay que identificar si todos los
centros de trabajo tienen representacion legal de las personas trabajadoras
0 no. La composicién de la comision negociadora debe ser proporcional al
numero de trabajadores/as concretamente representados por cada comité de
empresa o por cada delegado de personal sobre el total de la plantilla de la
empresa, es decir, cuando todos los centros cuentan con representacion, la
representacion de la parte social debe ser proporcional al nimero de represen-
tantes unitarios (miembros de comités de empresa o delegadas/os de perso-
nal) de cada organizacion sindical, independientemente de la plantilla a la que
representen.

No procede llevar a cabo la negociaciéon de manera individualizada a través
de los comités de empresa o delegados de personal de uno o pocos centros
pues se incumpliria el principio de correspondencia y los/las negociadoras re-
presentarian unicamente a las personas trabajadoras de los centros para los
cuales fueron asignadas.

En las empresas con varios centros, cuando unos cuentan con representacion
legal de las personas trabajadoras y otros no.

0
0

Se compondra de un maximo de trece miembros.

Es una comision mixta formada, por un lado, por representantes legales de las
personas trabajadoras de los centros que cuentan con dicha representacion y,
por otro lado, por la representacion sindical del sector de las personas trabaja-
doras de los centros que no cuenten con aquella representacion legal.

Para la designacion de las personas que han de integrar la parte social de la comi-
sidn negociadora, se aplicaralaregla de la proporcionalidad a su representatividad.
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Ademas, la comision sindical se conformara en proporcion a la representatividad
en el sector y garantizando la participacion de todos los sindicatos legitimados.

4| En las empresas en donde no exista representacion legal de las personas traba-
jadoras en ninguin centro de trabajo, la parte social formara la comision negocia-
dora de la siguiente forma:

¢ Se compondra de un maximo de seis miembros.

0 Estara integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos re-
presentativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacién para
formar parte de la comisidn negociadora del convenio colectivo de aplicacion.

0 La representacién sindical se conformara en proporcion a la representatividad
de los sindicatos legitimados en el sector y garantizando la participacion de
todos los sindicatos legitimados.

0 No obstante, esta comision sindical estara validamente integrada por aquella
organizacion u organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa
en el plazo de diez dias.

En relacion con el plazo hay que tener en cuenta que, si hay sindicatos que no res-
ponden a la convocatoria o no quieren formar parte de la negociacion, la comisién
puede constituirse sin ellos. Para que no existan problemas de legitimidad a la hora
del registro del plan, es importante tener por escrito constancia fehaciente de la co-
municacion a las organizaciones sindicales que no han contestado al llamamiento.

No obstante, hay que recordar que cuando no participamos en estos casos
en la negociacion, habra menos garantias de que en esas empresas el plan
de igualdad sea realmente un plan de igualdad y sea efectivo. Debe tenerse
en cuenta que algun Tribunal Superior de Justicia ya ha resuelto que en estos
casos la empresa puede registrar el Plan de Igualdad unilateralmente demos-
trando que han convocado a los sindicatos y son estos ultimos los que no han
participado voluntariamente en el proceso.

¢ La distribucion de representantes en la comision sindical de un maximo de
seis miembros se efectuara en proporcion a la representatividad que tengan
los sindicatos legitimados en el sector, siempre que se garantice la participa-
cion de todos ellos.

5| Enlos grupos de empresa, de conformidad con el articulo 87 del Estatuto de los
Trabajadores, los sindicatos mas representativos a nivel estatal o autonémico:

En este ultimo caso, si no transciende de dicho ambito territorial el plan de igual-
dad, asi como en sus respectivos ambitos, las organizaciones sindicales afiliadas,
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federadas o confederadas a los mismos. También estan legitimados para nego-
ciar los sindicatos que cuenten con un minimo del 10% de las y los miembros
de los comités de empresa o entre las delegadas y delegados de personal en el
ambito geografico o funcional a que se refiera el plan de igualdad.

GRUPO DE EMPRESAS

Pluralidad de Empresas.
Centros con RLT y sin RLT
(Méaximo 13 integrantes).

Articulo 87 ET. Igual que se
realiza la negociacion de los
Convenios Sectoriales.

[
I 1 1

N )

Sindicatos mas representativos a nivel Sindicatos mas representativos de Sindicatos cuya representacién en la
Estatal (y sus 6rganos afiliados, federa- CCAA, en el caso que el ambito se de empresa sea del 10% de la represen-

les o confederales). CCAA (sus organizaciones afiliadas, tacion de los comités de empresa y/o
federadas o confederadas). delegados y delegadas de personal.

Sindicatos de CCAA mas representati-

vos segun LO Libertad Sindical.

B) PASOS A REALIZAR ANTES DE LA NEGOCIACION:

1|

Invitaciéon mediante comunicacion escrita a la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras a formar parte de la comision negociadora del plan de igualdad.

Ahora que ya sabemos quiénes debemos estar en la comisién y partiendo del
hecho de que la empresa esta obligada a iniciar el proceso de negociacién del
plan, lo que ésta debe hacer es invitar a la representacion legal de las personas
trabajadoras a constituir la Comision negociadora. Por lo tanto, el primer paso lo
inicia la empresa. Pero puede ocurrir que la empresa o el organismo de la Admi-
nistracion Publica no inicie el proceso.

¢Como debemos proceder sindicalmente?

En estas situaciones, es necesario comunicar a la direccién de la empresa o del
organismo publico nuestra voluntad de negociar el plan de igualdad. Si no hubie-
ra respuesta o la respuesta fuera negativa se debera acudir a Inspeccion de Tra-
bajo, previamente comunicado a la direccién de UGT para que el sindicato tenga
conocimiento de esta situacion irregular. Todos los procesos de comunicacién
deben ser por escrito, para demostrar la veracidad de los hechos.

¢ Como hemos comentado, lo normal es que la empresa se ponga en contacto
con larepresentacion legal de las personas trabajadoras para iniciar el proceso
de negociacioén del plan constituyendo una comision paritaria.
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2|

¢ Esta comunicacién debe realizarse por escrito, suele ser por email o burofax.
En el Anexo | de esta Guia se adjunta un ejemplo de comunicacién escrita a
los sindicatos de una empresa que no cuenta representacion sindical en los
centros de trabajo.

Una vez hemos recibido la comunicacion tenemos 10 dias para contestar por escrito.

Designacion de las personas del sindicato que van a formar parte de la comision
del plan de igualdad.

Puede ocurrir que la empresa que envia la invitacion no lo haga a la secretaria
y/o la persona o estructura de UGT encargada de recibir las comunicaciones en
las empresas, ya porque el convenio de aplicacién no pertenece a esa Federacion
concreta dentro de la estructura de UGT, o porque los centros de trabajo estén
en varias comunidades, o en una sola o en varias provincias. Como sabemos, la
organizacion sindical de UGT es compleja, y a veces las empresas no encuentran
la interlocucién apropiada. Por esta razén, para asegurarnos de a quién corres-
ponde la negociacion, antes de aceptar cualquier invitacion debemos solicitar
por escrito los siguientes datos:

- Denominacion social:

- Forma juridica:

- NIF:

- CNAE:

- Direccién:

- Teléfono:

- E-mail:

- Pagina Web:

- Convenio/s colectivo de aplicacion (c6digo)

- Actividad principal

- Centros de trabajo

- (dispersion geogréfica)

- /n° plantilla por centro de trabajo (Indicando si tienen o no Representacién
de las personas trabajadoras).

- /n° de representantes de las personas trabajadoras por organizacién sindi-
cal a la que pertenecen.

Una vez identifiguemos claramente si somos los o las interlocutoras validas pro-
cederemos a contestar afirmativamente. Y aun asi podemos encontrarnos con
dos situaciones:

- Que no haya ninguna representacion sindical en los centros de trabajo.

- Que haya representacion en unos centros y en otros no.

11
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En el caso de que haya representacion en algunos centros y en otros no, es con-
veniente hablar con la persona responsable del sector para que, tras consultar
con la representacion sindical, se designen las delegadas y delegados que van
a participar. La situacion mas favorable es que haya una representacion de los
centros de trabajo, o de algunos centros de trabajo, porque de esta forma la ne-
gociacion del plan se realiza con un conocimiento certero de la realidad laboral.
Normalmente, en el caso de que haya representacion del sindicato al que se per-
tenezca en algunos centros de trabajo, lo aconsejable es mantener un contacto
previo a las reuniones de la comision, y debatir los puntos que mas nos interesan,
decidiendo los criterios de la negociacién. La comunicacion entre las personas
que forman la parte social, y el intercambio de informacién con las personas tra-
bajadoras es fundamental para que el diagnéstico y las medidas sean eficaces.

En clave de representacion organica del sindicato es conveniente recordar que:

¢ Si una empresa tiene centros de trabajo en varias comunidades y no cuenta
con representacion legal de las personas trabajadoras en alguno de los cen-
tros de trabajo o en todos, debe dirigirse a la Federacion Estatal.

0 Si una empresa tiene centros de trabajo en varias provincias de una misma
comunidad y no cuenta con representacién legal de las personas trabajadoras
en alguno de los centros de trabajo o en todos, debe dirigirse a la Federacion
Autondmica.

¢ Si una empresa tiene uno o varios centros de trabajo en una provincia de una
misma comunidad y no cuenta con representacion legal de las personas tra-
bajadoras en alguno de los centros de trabajo o en todos, debe dirigirse a la
Federacion Regional.

Recuerda que:

En las empresas donde no existe representacion legal de las personas trabaja-
doras, la parte social se compondra con un maximo de seis miembros.

En las empresas con varios centros, cuando unos cuentan con representacion
legal de las personas trabajadoras y otros no, la parte social se compondra por
un maximo de 13 miembros.
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3| Personas con capacidad de negociar. Personas asesoras. Paridad en la comi-
sion de igualdad.

Las personas que tienen legitimidad para negociar, es decir, que ademas de voz
tienen capacidad de votar, son aquellas que legitimamente representan a las y
los trabajadores por la parte social, asi como por la parte empresarial, quien de-
signe la empresa, otorgandole la representacion.

Para que la negociacion sea agil y eficiente, es necesario que las personas que
representen a la empresa tengan capacidad de decision, y no sean meras inter-
locutoras entre la comisidn y la direccidon de la empresa, puesto que esto retrasa
mucho las negociaciones.

Es muy frecuente que la empresa contrate a una consultoria o asesoria externa
para que gestione y asesore en el proceso del plan de igualdad. La asesoria o
consultora suele actuar como gestora de las distintas etapas del proceso, acom-
pafiada del equipo de la empresa, que o bien pertenece a recursos humanos o
a direccion, de forma que las decisiones las toma la empresa. La persona que
asesora por parte de la empresa tiene voz, pero no voto. Puede firmar las actas
especificando su calidad de asesora.

De la misma forma, desde el sindicato, solemos actuar como asesoras/es. Por
ejemplo, hay planes de igualdad que negociamos en empresas que cuentan con
representacion sindical y nuestros/as compafieros/as representantes de los tra-
bajadores nos piden que estemos presentes en la negociacion. En estos casos,
actuamos con voz, pero sin voto. Y firmamos las actas en calidad de asesoria.
Las Secretarias de Igualdad de cada Federacion en la estructura territorial y/o las
responsables de Igualdad de cada sector, suelen actuar como asesoras de los
planes y acuden siempre que se les solicita ayuda.

Por otra parte, la normativa establece que en la comisién negociadora deben par-
ticipar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas tra-
bajadoras. Se trata de un deber que en caso de incumplimiento puede llevarnos
a problemas en determinados supuestos a efectos del Registro en el REGCON.

Asi mismo, es conveniente saber que la norma sefiala a su vez, textualmente, que
debera promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y hombres de cada
una de ambas partes de la comisién negociadora.

En cuanto a las personas que tienen capacidad de negociar, seran también las que
firmen las actasy la aprobacion del plan. Es posible que en el registro os pidan el acta
de delegado o delegada, o un certificado por parte del sindicato que indica que sois
la persona designada para negociar el plan. En el Anexo Il de esta Guia se adjunta
un modelo de certificado que se debera entregar en el REGCON si se lo solicitan. Re-
comendamos enviar el modelo de certificacion al final de la negociacion del plan de
igualdad, en vez de enviarlo al inicio de la constitucion de la comision negociadora.
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4| Constitucion de la comision de negociacion del plan de igualdad.

4. 1. Fecha de la constitucion de la comision del plan de igualdad.

Tras haber aceptado por escrito la participacion en la Comision del Plan de Igual-
dad, y haber designado a las personas de nuestro sindicato que van a negociar
el plan, se fija una fecha para celebrar la reunién de constitucion de la comisién
negociadora.

En algunas ocasiones, nos puede llegar una carta en la que ademas de invitar-
nos a la participacion del plan, nos ponen la fecha de constituciéon. Tenemos
que tener claro que este tipo de convocatoria no es valida, porque la agenda de
reuniones debe negociarse. Como sabemos, el trabajo sindical es enormemente
complejo y nuestras agendas también, por lo que la invitacion a formar parte de
la comision del plan de igualdad debe llegar primero y una vez concretadas las
personas que van a participar, se tienen que negociar las fechas de la comision.

Puede suceder que la empresa alegue que no hemos aceptado formar parte del
plan, porque no estuvimos en la fecha de constitucion que definieron. Ante esta
situacion, hay que contestar por escrito que el calendario de reuniones debe ser
negociado.

Asi mismo es conveniente que antes de la constitucién de la comisién negocia-
dora del plan, haya una reunion previa para analizar qué porcentaje de representa-
cion le corresponde a cada sindicato y el numero de personas en representacion
de la parte social y de la parte de la empresa.

Recuerda que:

El plan debe estar aprobado y presentada la solicitud de registro en el plazo
maximo de 1 afio a contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice el
plazo previsto para iniciar el procedimiento de negociacién, es decir, desde que
finalice el plazo para la constitucion de la comisién negociadora.

4.2 Funciones de la primera reunién de constitucion de la comisién de negocia-
cioén del plan de igualdad.

Las funciones de la primera reunion de constitucion de la comision de negocia-
cioén del plan de igualdad son las siguientes:

a) Presentacion de las personas que componen la comisién y de las entidades
que representan.
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b) Verificacion de datos de representacién legal de las personas trabajadoras.
En ocasiones la empresa no conoce bien la norma, y tenemos que asegurar-
nos que se han convocado conforme a la norma, porque si no, la comision no
tendra validez. En estos casos, es necesario rectificar y volver a convocar la
comisién de forma valida. Ejemplos que podemos encontrar:

0 No se ha convocado a la representacion sindical de uno de los centros de
la empresa.

¢ Se ha convocado a representantes de las personas trabajadoras que no
han sido legitimamente elegidas en elecciones sindicales, y que han sido
designadas por la empresa.

0 Se ha convocado a personas trabajadoras que se han ofrecido voluntarias.
¢ No se ha convocado a todos los sindicatos que deben estar convocados.

¢ Se ha convocado a la representacién a nivel nacional, cuando la empresa
solo tiene centros en una comunidad auténoma.

c) Verificacion de la representacién por parte de la empresa. Si se trata de un
plan con solo un centro de trabajo o con varios, para un grupo de empresas,
si tienen distintas actividades, de qué convenios dependen, etc. En el caso
del grupo de empresas seria conveniente incluir la justificacion del porqué se
realiza un plan de grupo de empresas en el acta de constitucion.

d) Aprobacién de las funciones de la comisidn negociadora del plan de igualdad.
e) Aprobacién de la metodologia de trabajo.

f) Aprobacion de los contenidos del plan.

g) Aprobacién de calendario.

h) Aprobacién de la forma de reuniones (virtuales o presenciales).

i) Aprobaciéon del proceso de firmas de actas.

j) Aprobacién de reglamento.

k) Redaccion del acta de constitucion de la comisiéon de negociacion del plan de
igualdad y aprobacién.

|) Designacion y definicion de funciones de una persona que dirija la comisién y
otra que actle como secretaria. Lo mdas adecuado es que las funciones de secre-
taria recaigan en la empresa, ya que es quien tiene que convocar las reuniones,
preparar los datos, tomar actas, y custodiar los documentos (si hay una asesora

15
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por parte de la empresa, esta suele ocuparse de las funciones de secretaria). Si
la comision es pequefia, no suele nombrarse una persona para la direccién.

m)Seran funciones de la Presidencia:
0 Larepresentacion de la Comision Negociadora y dirigir su Negociacion.
¢ Presidir las sesiones, moderando el desarrollo de los debates.
0 Asegurar la evidencia y el cumplimiento de los acuerdos.
n) Seran funciones de la Secretaria:
0 Levantar acta de reunion.

O Llevar registro de las actas, asi como de toda la correspondencia de la Co-
mision.
¢ Custodiar la documentacion relativa a la Comisién Negociadora.

¢ Convocar a la Comisién Negociadora por indicacion de la Presidencia, in-
cluyendo en dicha convocatoria el orden del dia, lugar, fecha y duracién de
la reunién. Por evitar desplazamientos entre diferentes ciudades se puede
optar por las reuniones online.

En la constitucion de la comisién de negociacion del plan de igualdad debemos
asegurarnos de que se respeta la proporcionalidad de representacion de cada
sindicato.

Otro de los aspectos fundamentales es fijar un calendario aproximado de realiza-
cion de las reuniones. En este sentido, la norma es muy clara, el plan debe estar
aprobado y presentada la solicitud de registro en el plazo maximo de un afio a
contar desde el dia siguiente a la fecha en que finalice el plazo previsto para ini-
ciar el procedimiento de negociacion, es decir, desde que finalice el plazo para
la constitucion de la comision negociadora. En ocasiones nos encontramos em-
presas o entidades que dilatan el tiempo en la entrega de los datos, y esto puedo
obstaculizar el proceso de forma grave.

Las funciones de secretaria deben recaer en la empresa o institucion, ya que es
un trabajo de sistematizacién y comunicacion que debe asumir una persona que
pueda trasladar toda la informacién a toda la Comisién.

La aprobacion del reglamento de funcionamiento debe aprobarse en esta pri-
mera reunién, y firmarse junto al acta de constitucion. En el reglamento se defi-
nen las normas y requisitos de funcionamiento en temas tan sensibles como la
confidencialidad, el consenso o la votacion, los contenidos del plany las horas y
gastos sindicales.
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En el Anexo lll de la Guia se adjunta un modelo de reglamento que podéis usar en
las comisiones de negociacién del plan de igualdad. En él se sefiala tanto las ho-
ras de preparacion del plan de igualdad como las horas de reunion de la comision
o si existen horas de desplazamiento, si estas son consideradas horas de traba-
jo fuera del crédito sindical, etc. Ademas, se deberia incluir que se respeten los
tiempos de descanso de las y los delegados a la hora de organizar las reuniones.

También es importante el punto referido a que todos los gastos que se generen
por la negociacion del plan (viajes, dietas, alojamientos) deben ser sufragados
por la empresa o la institucién.

Por ultimo, para poder hacer participe al conjunto de las personas trabajadoras,
la empresa o institucion debera facilitar los medios necesarios para que la repre-
sentacién sindical de la Comisién pueda reunirse o intercambiar informacion con
el conjunto de las personas trabajadoras.

Asimismo, en el Anexo IV de la Guia se adjunta un modelo de Acta de constitu-
cion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

PREGUNTAS CLAVE ANTES DE LA NEGOCIACION

PREGUNTA: Si una empresa sin representacion legal de las personas trabajado-
ras no tiene obligacion de negociar el Plan de Igualdad y, aun asi, decide elabo-
rarlo, {puede negociarlo sin la presencia de los sindicatos mas representativos?

Aunque la elaboracion del Plan de Igualdad sea voluntaria, el procedimiento de la
negociacion debe cumplir los requisitos del RD 901/2020. Por tanto, la empresa
debera constituir la comision negociadora y negociar el plan de igualdad respetan-
do la normativa de aplicacion, del mismo modo que si estuviera obligada a ello.

PREGUNTA: A la hora de calcular la plantilla de la empresa para determinar
su obligacion de realizar el Plan de Igualdad, ;las personas con contrato de
puesta a disposicion computan en la ETT o en la empresa usuaria?

Las personas contratadas a través de una ETT y puestas a disposicion de otra
empresa seran computadas en ambas empresas a efectos del célculo de plan-
tilla que determina la obligatoriedad del Plan de Igualdad. Ademas, estaran
incluidas en el diagnéstico de sendos planes de igualdad, en aras a garantizar
la igualdad de trato y oportunidades en estas situaciones de cesion.

PREGUNTA: Cuando se acude a un procedimiento de mediacion o arbitraje,
¢se paraliza el plazo de un ano que prevé el RD 901/2020 para negociar el
plan de igualdad?

No, el plazo no se paraliza.
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PREGUNTA: Si durante la negociacion del Plan de Igualdad se llevan a cabo
elecciones sindicales y cambia la representacion legal de las personas trabaja-
doras, ;se debe modificar la comision negociadora de dicho plan de igualdad?

Por seguridad juridica, la comisién negociadora ha de mantenerse tal como se
haya pactado en el acta de constitucion de la mesa. La nueva representacion
legal de las personas trabajadoras podra formar parte de la comision de segui-
miento del Plan de Igualdad.

PREGUNTA: ;Un delegado “LOLS"” puede representar a los centros con repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras en la comision negociadora del
Plan de Igualdad?

No, no tiene legitimidad para negociar en este caso. La legitimidad para negociar
el Plan de Igualdad en representacién de los centros de trabajo con representa-
cion legal de las personas trabajadoras correspondera a las secciones sindicales
siempre que asi lo acuerden y sumen la mayoria de las personas integrantes del
Comité de Empresa o de los delegados y delegadas de personal, al propio Comité
de Empresa y/o los delegados y delegadas de personal, o al Comité Intercentros
si existe y tiene establecidas las competencias para dicha negociacion.

PREGUNTA: Un sindicato exige que en el acta de constitucion aparezcan los

siguientes requisitos:

* cOmo se van a gestionar las horas para los y las trabajadoras que forman
parte de la mesa.

« especificar a qué centro representa cada persona de la parte social y espe-
cificar todos los centros de trabajo con los que cuenta la empresa.

+ debe aparecer el porcentaje de representatividad de cada sindicato y por
tanto el valor de cada voto.

En caso de no aparecer estos requisitos alega que impugnaria el proceso por

no cumplirse con la normativa.

No existe una normativa que especifique los contenidos exhaustivos del acta
de constitucion. Sin embargo, segun la Guia de Planes de Igualdad elaborada
por el Ministerio de Igualdad seria recomendable incluir los siguientes elemen-
tos en el acta de constitucion:

+ Composicién de la Comisidn, especificando a qué parte corresponde cada
persona.

* Funciones de la Comision negociadora.

+ Régimen de funcionamiento y procedimiento en el que se haga constar, entre
otros elementos, el calendario de reuniones, el compromiso de confidenciali-
dad de las personas que integran la comision, asi como el procedimiento de
sustitucién de sus integrantes.
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+ Toda aquella informacién que las partes estimen oportuna.

Sobre los tres requisitos que exige el sindicato impugnante respondemos por
partes:

+ Conrespecto a “como se va a trabajar” el acta de constitucion ha de contener
unos minimos legales. Ni la Ley 3/2007 ni el RD 901/2020, ni las recomen-
daciones del Ministerio sugieren nada acerca de la gestion de las horas a
disposicién de los representantes.

+ Sobre el requisito relacionado a la representatividad por centros de trabajo
tampoco esto se especifica en la Ley 3/2007 y el RD 901/2020, no aparece
en las Guias elaboradas por el Ministerio. Especificar la representatividad
por centros puede ser una opcidn, pero no es obligatorio. Por otro lado, con
respecto a la representacion de todos los centros de trabajo de la empresa,
tampoco se precisa esto ni en el marco legal ni en las guias de recomenda-
ciones. Por tanto, lo importante es que se garantice la representatividad de
la comision de la parte social con respecto al conjunto de personas trabaja-
doras de la empresa y no de cada centro de trabajo.

+ Por ultimo, sobre el requisito de aparecer el porcentaje de representatividad
de cada sindicato y el valor de cada voto, no aparece ni en la Ley 3/2007 ni en
el RD 901/2020, ni se sugiere como recomendacion en las Guias elaboradas
por el Instituto de las Mujeres.

PREGUNTA: ;Como se materializa el permiso para las horas que la represen-
tacion legal dedica al Plan?

En este caso, se informara a la empresa de las horas que se han empleado
en las reuniones previas o en el analisis de los datos o consultas con el con-
junto de personas trabajadoras. Normalmente, la empresa o la Institucion Pu-
blica aceptan la comunicacion por escrito. Si el tiempo de trabajo en el Plan
de Igualdad, supone desajustes en la organizacién del trabajo ordinario (por
ejemplo, es necesario que le sustituya otra persona en su puesto de trabajo,
porque no puede quedar vacante: en un puesto de enfermeria, residencia, etc.)
es necesario avisar con tiempo a Recursos Humanos para cubrir las funcio-
nes que desempeia la delegada o el delegado sindical. En ocasiones, lo mas
eficaz es comunicar el dia en que se van a realizar las reuniones y el trabajo
de analisis, y pedir la jornada completa para no ocasionar disrupciones en el
espacio laboral.
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Una vez que hemos constituido la Comision Negociadora iniciamos el proceso de
negociacion. Toda negociacion tiene sus reglas de funcionamiento. Por eso es tan
importante aprobar un documento donde las partes se ponen de acuerdo tanto en
coémo se va a llevar el proceso, como en los deberes y responsabilidades de cada
parte, asi como el procedimiento de las reuniones, las materias a tratar, o como se
van a resolver los conflictos. Este documento es el reglamento de la Comisién nego-
ciadora del Plan de Igualdad (CNPI).

3.1 Reglamento de la comision negociadora del plan de igualdad (CNPI):

Es importante que en el reglamento se incluya la metodologia de analisis de los
datos del diagndstico, y se haga constar que las horas de estudio y elaboracién del
Plan, reuniones de preparacion y reuniones de negociacion sean horas laborables
que no forman parte del crédito sindical. Por otra parte, es importante que se nos
facilite por parte de la empresa u organizacion la entrada a los centros de trabajo,
para consultar, comunicar o intercambiar opiniones con la plantilla.

El reglamento de funcionamiento de la Comisién Negociadora ha sido confecciona-
do después de un largo recorrido negociando planes de igualdad, y consensuado por
los sindicatos mayoritarios que coincidimos en las Comisiones de negociacion. Es
importante que antes de firmar el acta, o al mismo tiempo que se firma el acta de
constitucion de la comisién de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad firme-
mos el reglamento, porque es el marco del que nos vamos a dotar para gestionar las
distintas situaciones que nos podamos encontrar. Por ejemplo, al establecer un tiem-
po de dos meses para recibir la informacién por parte de la empresa o institucion,
nos estamos asegurando de que la preparacion del plan no se alargue innecesaria-
mente. Por otra parte, el considerar las horas de preparacion del plan como horas
efectivas de trabajo, se garantiza que se dedique el tiempo necesario para analizar
los datos y tomar decisiones con la rigurosidad que se requiere y el reconocimiento
de la dedicacién de la representacién de las personas trabajadoras que participan.

¢Como se materializa el permiso para las horas que la representacion legal dedica
al plan?

Esta es una situacion que nos encontramos con frecuencia. Es un problema que no
afrontan de la misma manera quienes tienen una liberacién a tiempo completo, pero
que si tienen las y los companieros delegados. En este caso, se informara a la empre-
sa de las horas que se han empleado en las reuniones previas o en el analisis de los
datos o consultas con el conjunto de personas trabajadoras. Normalmente, la em-
presa o la institucion aceptan la comunicacion por escrito. Si el tiempo de trabajo en
el plan de igualdad supone desajustes en la organizacién del trabajo ordinario (por
ejemplo, es necesario que le sustituya otra persona en su puesto de trabajo, porque
no puede quedar vacante, por ejemplo, en un puesto de enfermeria, residencias, etc.)
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es necesario avisar con tiempo a Recursos Humanos para cubrir las funciones que
desempefia la persona delegada sindical. En ocasiones, lo mas eficaz es comunicar
el dia en que se van a realizar las reuniones y el trabajo de analisis, y pedir la jornada
completa para no ocasionar disrupciones en el espacio laboral.

Las horas de preparacion del Plan y de reuniones son un derecho de las personas tra-
bajadoras. El hecho de que necesiten este tiempo, no se debe resolver por parte de la
empresa haciendo que otras personas asuman el trabajo que la delegada o delegado
no puede atender. Se tienen que tratar como una suplencia que hay que cubrir como
se hace en otras circunstancias, como por ejemplo por un permiso o baja de una
persona trabajadora. Esto es importante, ya que si no se realiza asi podemos crear
un malestar en el resto de compafieros y companieras.

Otro de los puntos importantes del reglamento es que la metodologia de trabajo se
debe negociar con la Comision, asi como los datos que la empresa o institucion deben
entregar a la Comision negociadora. Imaginemos que para la realizacion del diagnésti-
co, no nos ofrecen datos diferenciados en porcentajes de mujeres y hombres en cada
materia, 0 que no aportan datos de una materia concreta por no disponer de ellos. La
negociacion de la metodologia del analisis de datos hace posible que podamos reque-
rir toda la informacion que sea necesaria, dentro de un contexto de racionalidad.

Por ultimo, es importante sefialar que el deber de negociar de buena fe es esencial,
no solo para el disefio del diagndstico y las medidas del plan de igualdad, sino tam-
bién para su aplicacién. En este punto, es conveniente que la parte social actie de
forma conjunta, consensuando las decisiones antes de ir ala Comisién negociadora.
Pocas veces se llega al extremo de votar, en cuyo caso, habria que tener en cuenta
la proporcionalidad de representacién de cada sindicato. Lo mas eficaz siempre es
actuar desde el consenso y con una sola voz. De esta forma, la defensa de los dere-
chos de igualdad de las trabajadoras y los trabajadores se puede defender y hacer
avanzar de forma firme en ello.

3.2 Formacion en igualdad de la Comision Negociadora del Plan:

Es conveniente que para la negociacion y el disefio del plan de igualdad todas las
personas que forman parte de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad tengan
una formacién adecuada en esta materia. Aun contando con asesoramiento externo,
la formacion es necesaria para poder aplicar criterios de analisis, gestion y disefio
del plan. En este punto suele surgir la siguiente pregunta:

¢Quién debe realizar esta formacion?
“¥ Laformacién debe ser realizada por todas las personas integrantes de la Comisién Nego-
ciadora. La empresa, organizacién o institucion es quien debe contratar esta formacion.
Se aconseja un minimo de 20 horas que deben ser realizadas dentro del horario laboral.
22



¢ . £ .
GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PLANES DE IGUALDAD UGT (5]

3.3 Compromiso de la empresa o institucion con la igualdad:

La empresa u organismo que va a negociar el plan de igualdad, debe comunicar
por escrito al conjunto de personas trabajadoras su compromiso con la politica
corporativa y de Recursos Humanos, asi como el inicio de la negociacion del plan
de igualdad, siguiendo lo establecido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este compromiso puede hacerse
efectivo antes de constituir la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, pero la
mayoria de las veces se realiza posteriormente. En este caso, es importante solicitar
a la direccién que en la carta que redacten de compromiso, incluyan los e-mails de
las personas que componemos la parte social, con el objetivo de poder intercambiar
informacion sobre el tema que nos ocupa. En el Anexo V de la Guia se adjunta un
ejemplo de escrito.

3.4 Claves para realizar el diagnéstico del plan de igualdad:

Para elaborar el diagnostico del plan de igualdad, las empresas o entidades deben
cumplir con la obligacién de facilitar todos los datos e informacion necesarios para
elaborar el plan de igualdad. Dichos datos deben reflejar la situacion real y actual de
las mujeres y hombres en la empresa.

El diagnostico tiene que permitir obtener informacion precisa para disefar y esta-
blecer las medidas evaluables que deban aplicarse para alcanzar la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres. Las materias que debemos incluir en el diagnéstico
son las siguientes:

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

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y de acuerdo al Anexo del Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre, entre las que se incluyen medidas de preven-
cion de riesgos laborales con perspectiva de género, el sistema de trabajo y tele-
trabajo, el numero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas
por la empresa, entre otras.

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

g) Infrarrepresentacién femenina.
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h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
k) Violencia de género, violencias machistas.

j) Imageny comunicacion.

3.5 Propuesta metodolégica para el analisis de los datos cuantitativos a través
de indicadores de género:

Los indicadores de género son medidas especificas que permiten evidenciar, carac-
terizar y/o cuantificar las desigualdades entre hombres y mujeres, asi como verifi-
car sus transformaciones en un contexto socio-histérico. En los Planes de Igualdad
utilizaremos los indicadores para realizar el analisis de los datos cuantitativos, con
el fin de evidenciar/ caracterizar y cuantificar las desigualdades que pueden existir
entre mujeres y hombres. Los indicadores nos ayudaran a describir la situacion y
posicion de las mujeres con relacion a los hombres. Es deseable que la informacién
esté desagregada por sexo y centro de trabajo con el porcentaje de plantilla por gé-
nero, jornada de trabajo, salario, antigliedad, movimientos de personal, causas de
baja, realizacion de formacién, promociones, etc. La informacion debe presentarse
de forma clara y sistematica, con observaciones por parte de la empresa que poste-
riormente deberan ser analizadas por la Comision negociadora del Plan de Igualdad.

Para que los datos del diagnéstico nos permitan analizar la realidad de hombres
y mujeres, tanto en el momento de la realizacién del plan como en el seguimiento
posterior, proponemos la utilizacién de indicadores absolutos y relativos con los que
obtendremos el indice de distribucién, indice de concentracion, indice de feminiza-
cion y la brecha de género:

a) Indice de distribucion. Permite conocer la representacion por género en la cate-
goria seleccionada. Diferencia cuantitativamente ente el porcentaje de hombres
y mujeres para una misma categoria de analisis. Se considera equilibrado cuando
el baremo de representacion de hombres y de mujeres se encuentra comprendi-
do entre el 40% y el 60%. Cuando el indice de distribucién de uno de los géneros
supera el 60%, existira una situacién de sobrerrepresentacion; por el contrario,
cuando el indice de distribucién no alcanza el 40% existira sub representacion de
alguno de los géneros.

¢Como se define? % de un género con relacién al otro (inter-género).

;Como se calcula? Dividiendo:
> n° de mujeres en una categoria / el total de esa categoria.
> n° de hombres en una categoria / el total de esa categoria.
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¢Cémo se interpreta?

> (+) Da informacién Intergénero: Util para ver las diferencias entre los géneros
en una categoria (relaciones de género).

> (-) No aporta informacién sobre la distribucion global.

b) Indice de concentracién. Permite conocer cuantitativamente cémo se distribu-
yen cada uno de los géneros respecto a si mismos en las diferentes variables que
pueden ofrecer una misma categoria de analisis.

c) Indice de feminizacién (IFEM). Refleja la representacion de las mujeres en rela-
cion con los hombres en cada una de las variables.

Se calcula dividiendo el numero de mujeres entre el numero de hombres.

- Ifem=1 muestra la equidad.
- Ifem<1 muestra infra-representacion de las mujeres.
- Ifem> 1 muestra feminizacion.

d) Brecha de género. Indica en puntos porcentuales la magnitud de las desigualdades
entre los géneros. Cuanto menor sea la brecha, mas cerca estaremos de la igualdad.
Un valor positivo de brecha de género sefiala que la diferencia es favorable a las mu-
jeres mientras que un valor negativo hace referencia a una ventaja de los hombres.

La brecha de género se calcula restando los porcentajes de mujeres al porcentaje
de hombres.

3.6 Como debemos realizar el analisis de los datos:

Corresponde a la Comisién de Negociacion del Plan de Igualdad negociar los re-
sultados. Pero en la presentacién de los datos, la empresa o entidad debe aportar
su argumentacién sobre las diferencias que aparecen en las distintas variables, de
forma que completen la informacidn cuantitativa con un andlisis que ayude a realizar
una correcta lectura de los datos. Es necesaria la realizacion de una segunda fase de
analisis en la que se interpreten esos datos con el objeto de identificar, en palabras
del propio reglamento, “obstaculos existentes o que puedan existir en la empresa
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres” (art. 7 RD 901/2020).
Ademas, como el diagnéstico es la base sobre la que se disefia el Plan (que, como
sabemos, debe incorporar medidas evaluables para corregir las discriminaciones de-
tectadas), la tarea de diagnosis deberia implicar un analisis de cudles son las posi-
bles causas de dichas disfunciones, pues sélo si se conoce el motivo de un determi-
nado sintoma y se identifica la patologia, se puede acertar con el tratamiento. A este
respecto conviene aclarar que el objeto del diagndstico no sélo trata de detectar las
practicas que suponen una discriminacion directa para las mujeres, sino también las
practicas que constituyan una discriminacion indirecta, en las que lo verdaderamente
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relevante es el resultado adverso, al margen de la intencionalidad de la empresa.

Algunos datos que debemos tener en cuenta en la valoracién del diagnéstico son:

a)

b)

f)

9)
h)

)
k)

Si se trata de una empresa muy feminizada o masculinizada, contextualizarla en
el sector de trabajo y comparar los resultados con el tanto por ciento de mujeres
y hombres que trabajan en el mismo.

Si mujeres o hombres se concentran en determinadas areas de ocupacion en-
marcadas por estereotipos de género.

Si existe equilibrio de mujeres y hombres en los puestos de direccion.

Si hay desequilibrio entre el nivel formativo y los distintos puestos de trabajo y
como afecta a las mujeres.

Identificar los porcentajes de mujeres y hombres en la contratacion indefinida y
temporal.

Identificar porcentajes sobre la distribucién de la jornada (completa o parcial,
continua o partida).

Turnos de trabajo.

Necesidades de corresponsabilidad: Detectar quién asume mas responsabilidades
de cuidados y una posible incidencia en relacion con el puesto de trabajo desempe-
fiado, si existe valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género, etc.

Comprobar la forma en que se determina la retribucion y si esta responde a crite-
rios objetivos y garantiza la igualdad retributiva.

Las diferencias retributivas de hombres y mujeres para puestos de igual valor.
Objetividad de los criterios para definir y/o asignar complementos salariales.

Otros.

3.7 Escuchar a las personas trabajadoras. Analisis cualitativo:

Uno de los pasos fundamentales tanto en la realizacion del diagnéstico como en el
propio Plan de Igualdad, es la participacion activa de las trabajadoras y trabajadores,
asi como de los distintos equipos de direccién de la empresa/entidad y la represen-
tacién legal de las personas trabajadoras. Con la informacion cualitativa que nos
aporten podremos completar las situaciones de discriminacion, percepcion sobre
las situaciones que dificultan la igualdad y si conocen las medidas en relacion a la
igualdad que existen en la entidad o empresa.
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La recogida de informacidn cualitativa se puede realizar por medio de:

a) Cuestionarios generales (tienen que haberlos cumplimentado como minimo un
60 por ciento de la plantilla).

b) Cuestionarios a trabajadores y trabajadoras.

c) Cuestionario a equipos directivos y Recursos Humanos.

d) Cuestionario a la representacion legal de las personas trabajadoras.

e) Asambleas que puede realizar la representacion legal de las personas trabajadoras.

f) Grupos de trabajo.

3.8 Claves para valorar el Registro Retributivo:

El Registro Retributivo debe ser elaborado por la empresa o por la Administracién
Publica en un documento con los datos desagradados por género y promediados.
Las empresas muy pequefias suelen utilizar la guia publicada por el Ministerio de
Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad. En aquellas en las que tienen
una plantilla numerosa suelen solicitar a una asesoria 0 empresa especializada que
lo elabore. No podemos olvidar que el registro puede ser negociado con la Comisién
que disefia el Plan de Igualdad, no hay obligacion de negociar este registro, pero si
de entregarlo a la representacion legal de las personas trabajadoras diez dias antes
de darlo por concluido, por lo que si entendemos que faltan datos (por ejemplo, no
estan incluidos los complementos o algunos puestos de trabajo) o la informacion
resulta poco transparente, podemos solicitar aclaraciones y rectificaciones sobre el
documento. Una vez se han incorporado las aportaciones de la representacién legal
de las personas trabajadoras por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, el
registro se incorpora al diagnéstico del Plan de Igualdad.

Las principales claves para valorar el Registro Retributivo son las siguientes:

a) Conocer el formato en el que se nos van a presentar los datos:

Como se ha mencionado anteriormente, existe una herramienta consensuada
por los Ministerios de Trabajo, de Igualdad, CEOE y CEPYME, CCOO y UGT para
realizar el registro, pero las empresas no estan obligadas a utilizarla. Lo impor-
tante es que el documento contemple la informacion necesaria para el registro
retributivo. Es importante que el documento que nos presenten del registro ga-
rantice su autenticidad, como la firma digital del documento, y el sello que nos
permita ver la fecha en la que se ha realizado el registro.
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b) Comprobar que estan todos los datos del registro retributivo desagregados por
géneros y distribuidos por grupos profesionales o puestos de trabajo igual o de
igual valor:

Datos desagregados por género de:
1. Salarios.

2. Complementos salariales.

3. Percepciones extrasalariales.

4. Retribuciones totales.
5.

La media aritmética y la mediana de cada uno de estos conceptos en cada gru-
po profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aritmética, asi como de las agrupaciones de los trabajos de igual
valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracién de puestos de
trabajo.

6. Numero total de personas trabajadoras.
7. Numero total de mujeres trabajadoras/ Numero total de hombres trabajadores.

En casi todas las formaciones y consultas que recibimos, debemos insistir en la
importancia de entender que el Registro Retributivo y la Auditoria Retributiva son
herramientas independientes, aunque interrelacionadas. Todas las empresas es-
pafiolas estan obligadas a tener un Registro Retributivo. Las empresas con Plan
de Igualdad estan obligadas también a tener una Auditoria Retributiva.

El Registro Retributivo, si bien forma parte del diagnostico y de la Auditoria Retri-
butiva, corresponde a la comisién negociadora del plan de igualdad la elaboracién
del diagnostico de las condiciones de trabajo, incluido el diagndstico negociado de
la auditoria retributiva, tal y como establece el articulo 46.2 de la LOI, asi como la
elaboracién del plan de actuacion. La representacién legal de las personas traba-
jadoras tendra derecho a conocer la informacion integra del Registro Retributivo.

La Comision negociadora tendra acceso a la informacién de la Auditoria Retribu-
tiva y, por tanto, también al Registro Retributivo. Existe una Guia para realizar las
Auditorias Retributivas consensuada por los Ministerios de Trabajo y de Igualdad,
CEOE y CEPYME, CCOO y UGT.

c) Comprobar la brecha salarial:

Como ya se ha expuesto en anteriores apartados, la brecha salarial se obtiene
después de calcular la media y mediana de las percepciones de hombres y de
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mujeres. Con estos datos se deduce la brecha salarial, como diferencia porcen-
tual entre la retribucion media y la mediana de las mujeres con respecto de los
hombres mediante la siguiente formula:

(Retribucién media H - Retribucién media M)/ Retribucién media de H=%

> Un valor positivo es cuando la retribucién media y la mediana de las mujeres es
inferior a la retribucion media y la retribucién mediana de los hombres.

> Un valor negativo es cuando la retribucién media y la mediana de las mujeres
es superior a la retribucién media y mediana de los hombres.

Recuerda que:

El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los com-
plementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desa-
gregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2
del Estatuto de los Trabajadores. A tales efectos, deberan establecerse en el
registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo,
la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de es-
tos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto
o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion
debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, inclu-
yendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percep-
ciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

El calculo de la media aritmética y la mediana debera realizarse comparando
las retribuciones de las mujeres con respecto a los hombres y las de los hom-
bres con respecto a las mujeres.

d) Si existe brecha salarial (previstas en los articulos 28.3 del ET y 6b del RD
902/2020), solicitar informacién que justifique y aclare a qué se deben las dife-
rencias:

Las empresas y las administraciones publicas estan obligadas a justificar las di-
ferencias salariales cuando los valores resultantes del calculo de la media aritmé-
tica o la mediana sean iguales o superiores al 25%. Sin embargo, como explicaba-
mos anteriormente, desde la parte social podemos solicitar informacién cuando
exista una brecha que consideremos significativa. Es importante hacer este apun-
te, porque a nuestro juicio, no debe normalizarse una brecha salarial de género
aun siendo inferior al 25%. Y es importante analizar las causas de la desigualdad.
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Por otra parte, es necesario que analicemos cada una de las variables que se pre-
sentan en el registro, para poder detectar en qué se concretan las diferencias, y si
estas son debidas a datos objetivos 0 nos encontramos ante una discriminacion
indirecta.

Es necesario recordar una vez mas que todos los elementos que conforman el
diagndstico tienen que ser negociados por la empresa con la representacion legal
de las personas trabajadoras, por lo que es nuestro deber solicitar la informacion
gue creamos necesaria siempre que se respete la confidencialidad de los datos
personales. La negociacién de buena fe implica llegar a acuerdos siempre que las
dos partes estén conformes con el resultado.

Una vez aceptado el Registro Retributivo y su justificacion (siempre que sea nece-
sario) la representacion legal de las personas trabajadoras presentes en la Comi-
sion Negociadora del Plan de Igualdad firmaremos el documento como parte del
diagndstico del Plan.

Recuerda que:

Las diferencias de retribucion entre mujeres y hombres pueden reflejar en parte
diferencias objetivas relacionadas con las caracteristicas individuales (edad,
nivel de educacion, experiencia adquirida) y con el empleo (profesion, tipo de
contrato o condiciones laborales) o la empresa (sector de actividad o tamafio).
Sin embargo, las diferencias objetivas no bastan para explicar por si mismas
las diferencias retributivas. Existen otras causas, como barreras econémicas,
estructurales, sociales, culturales, que funcionan con sesgos estereotipados
frenando la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

3.9 Claves para la valoracion de puestos de trabajo de la Guia Oficial del Institu-
to de las Mujeres:

La empresa elabora la valoracién de puestos de trabajo de acuerdo con lo que espe-
cifica el Real Decreto 902/2020. Para ello, el Ministerio de Trabajo y Economia Social
y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, UGT y CCOO, CEOE y CEPY-
ME, en colaboracion con personas expertas, han elaborado una Herramienta para la
valoracion de puestos de trabajo y su guia de uso, basada en el método de factores.

La norma no obliga a utilizar la guia oficial, que se ha realizado con el método de
comparacion de factores (es decir, la empresa puede utilizar cualquier otro método
de valoracién). En nuestra opinién, la guia oficial es idénea para la valoracion de
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puestos teniendo en cuenta los sesgos de género, por lo que, en la Comisién Nego-
ciadora del Plan de Igualdad, cuando se negocie el método, es importante senalar
esta opcion.

También es importante sefialar que, aunque es obligacion de la empresa presentar el
documento de valoracién, en la propia guia del Instituto de las Mujeres se indica que
“el proceso de la valoracion de puestos de trabajo se entiende enriquecido cuando
participan la representacion legal y sindical de las personas trabajadoras”.

3.10 Diseio y negociacion de medidas de accion positiva en el plan de igualdad:

La eficacia del Plan de Igualdad se ve reflejada en la adopcién de medidas concretas
que corrijan las situaciones de discriminacién que han quedado reflejadas en el diag-
néstico. Es importante que las medidas que disefiemos estén hechas a medida de
cada empresa u organismo. Con esto queremos aclarar que no nos vale con aplicar
medidas estandar para todos los planes. Podemos tener como referencia una bate-
ria de medidas que ya hemos comprobado que son eficaces en otros planes de igual-
dad, pero siempre habra un trabajo de adaptacion a la realidad que hemos analizado
en el diagnostico. Un ejemplo que nos puede ayudar a comprender esta situacion
es cuando pensamos en un traje a medida: posiblemente elijamos un modelo que
ya esta disefiado, pero tendremos que adaptarlo a nuestra altura y forma para que
nos quede bien. El traje puede tener multiples arreglos y cambios, hasta conseguir el
resultado que queremos. De la misma forma, las medidas en los planes de igualdad,
deben disefiarse desde los parametros de cada empresa o entidad. No podemos
aplicar las mismas medidas a una Organizacion de Cooperacién al Desarrollo con
personas expatriadas, que a una residencia de personas mayores con una plantilla
muy feminizada que ademas requiere una presencia fisica, que a una empresa de
investigacion médica en la que el trabajo se realiza basicamente a través de la tec-
nologia, por lo que gran parte puede hacerse digitalmente.

Cada Plan conlleva negociar medidas adecuadas a cada una de areas que se han
designado en el diagndstico, aunque siempre nos ayudara tener una clasificacién
como referencia que nos puede aportar un abanico de buenas practicas.

3.11 Diseio de las medidas del plan de igualdad:

Las medidas deben estar orientadas a remover los obstaculos que crean situaciones
de discriminacién. Para formularlas debemos partir del resultado del diagnéstico en
las siguientes materias:

1. Proceso de seleccidn y contratacion.
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Clasificacién profesional y valoracién de puestos de trabajo.

Formacién.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

10. Comunicacién y lenguaje.

11. Violencia de género/violencias machistas.

12. Salud laboral.

El nimero de medidas de cada una de las materias no es cerrado. A modo de orien-

tacion planteamos mas de cuatro medidas por cada una de las materias. Por otra

parte, hay que senalar que las medidas son acciones que implican un resultado con-
creto, lo cual conlleva gastos personales y materiales.

Las medidas se definen partiendo del objetivo que queremos conseguir para poste-
riormente concretar la accién, indicadores de resultados, indicadores de evaluacion,
personas responsables, tiempo de realizacién, y presupuesto.

a) Elementos de la medida:

> Area de actuacion. Las medidas deben agruparse en las distintas materias de

forma que tengamos una vision coherente de las distintas acciones que se van
a realizar.

Medida. Hace referencia a la accién concreta, por ejemplo: Imparticion de for-
macién/ protocolo de seleccion de personal con criterios transparentes y obje-
tivos/ disefio de un plan de carrera o politica de promocion de personal.

Objetivos. Resultados esperados para cada medida del plan de igualdad, que
se esperan alcanzar en un plazo especifico de tiempo.

Descripcion detallada de la medida. De forma resumida y comprensible se ex-
plicara la accidon que se va a desarrollar. Por ejemplo, medida: Formacion en
igualdad. Descripcion: Realizacion de dos cursos anuales de sensibilizacion en
igualdad, con 20 horas presenciales.
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> Personas destinatarias. Debemos concretar lo maximo posible a quién va di-
rigida la medida. En el caso de la imparticion de un curso de sensibilizacién
en igualdad, la empresa puede plantearse realizar el curso para determinadas
secciones, o para el total de la plantilla. Si es un curso mas especifico, por
ejemplo, sobre igualdad en la seleccién y promocion, el curso puede estar des-
tinado al Departamento de Recursos Humanos.

> Cronograma de implantacion. La normativa exige que el cronograma sea concre-
to. No es valido poner frases como “a lo largo del Plan o mientras dure el Plan”.

> Responsable. De la misma forma que en la distribucion de tareas en una empre-
sa o0 en una administracion, las medidas deben ser asumidas por una persona
o equipo. Si las medidas estan relacionadas con diferentes departamentos, la
responsabilidad dependera de estos. Por ejemplo, departamento de formacién,
departamento de recursos humanos, salud laboral, etc. Pero para que las me-
didas sean coherentes entre ellas y se consiga su eficacia, recomendamos que
dentro de la empresa o entidad se nombre a una persona como coordinadora
de igualdad. Por otra parte, dentro de la representacién legal de las personas
trabajadoras, recomendamos que exista una delegada o delegado con horas
sindicales para desarrollar las funciones de responsable sindical de igualdad.

> Recursos asociados. Igual que cualquier accién que se realice, las medidas de
igualdad deben tener recursos humanos y materiales asociados. Por ejemplo,
un curso de formacion tiene un coste ya sea por los materiales a impartir, por
el trabajo de la persona formadora, por las horas invertidas de las personas
trabajadoras, etc. Por ello es necesario que los recursos econémicos y perso-
nales queden reflejados en las medidas, para poder dimensionar los costes, a
la vez que se da valor a la accién.

> Resultados esperados. Silos objetivos nos indican hacia qué metas se orienta
el Plan de Igualdad, los resultados nos informan sobre las consecuencias que
han tenido las medidas. Los resultados nos ayudan a definir el alcance de las
medidas y se convierten en evidencias del trabajo realizado durante su ejecu-
cion. Hay que tener en cuenta que no todos los resultados son tangibles, pero
es importante identificarlos. Para ello se utilizan indicadores de evaluacion.
Por ejemplo, un resultado esperado de la formacidn en igualdad, es que el 80
por ciento de la plantilla asista a un curso de igualdad de 20 horas. O en una
medida de conciliacion como es la flexibilidad de entrada y salida, podemos
indicar que el resultado esperado es disminuir reducciones de jornada por cui-
dado de familiares. Pero hay otro tipo de acciones cuyas consecuencias no
son tan objetivas. En este caso, hay que utilizar instrumentos de evaluacion
para medir los resultados. Por ejemplo, tenemos el objetivo de sensibilizar a la
plantilla sobre las violencias machistas. Para comprobar si lo hemos consegui-
do, podemos pasar un cuestionario antes de la accion y otro después.
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b)

> Indicadores de evaluacion. Son aquellos instrumentos o acciones que nos per-
miten evaluar las acciones para describir el resultado. Por ejemplo, en el caso
de sensibilizacién seria una encuesta. Para otro tipo de acciones podemos
definir los resultados concretos. Por ejemplo, en el caso de la promocién, el
indicador de evaluacién puede ser el disefio de un protocolo de promocion, y la
revision anual de promociones que se han hecho por género.

Negociacion de las medidas del plan de igualdad:

Todas las medidas deben negociarse con la parte social. Su eficacia va a depender
de la concrecidn, veracidad y transparencia de las medidas. Cuanto mas concretas
sean las medidas, mas facil es analizar su cumplimiento. Esta parte de la nego-
ciacion suele ser compleja, porque podemos tener un buen diagndstico, con un
programa de medidas que sea muy ambiguo y que no nos lleve a resultados con-
cretos, por lo que todo el trabajo de analisis no nos llevara a un cambio de posicion.

Por eso es importante negociar las medidas detenidamente atendiendo a los resul-
tados del diagndstico en las diferentes dreas y en su caso a las necesidades de las
personas que estan en las distintas posiciones de la empresa o la entidad. Podemos
tener medidas que solo se dirijan a un colectivo concreto, porque hemos observado
que hay una mayor desigualdad. Por ejemplo, en los puestos peor remunerados no
hay posibilidades de promocidn. En este caso, las medidas de promocién deberan
estar dirigidas a este grupo. De la negociacion de las medidas y el seguimiento de
su cumplimiento dependera de que los objetivos del Plan se alcancen.

Es muy importante que no se confundan las medidas con los objetivos. Es decir, si
definimos como medida “Garantizar la presencia de mujeres en los niveles en los
que exista infrarrepresentacion”, luego en el seguimiento ;cémo lo va a hacer la em-
presay como lo vamos a medir? Las medidas deben ser lo mas concretas posibles,
indicando qué se va a hacer y como lo vamos a medir. Es conveniente tener cuidado

al describir las medidas con verbos como “garantizar”, “asegurar”, “facilitar” a no ser
que en la descripcion y los indicadores se defina el “como” se va a hacer.

c) Modelos de medidas:

Las medidas deben responder a cada una de las materias del plan. Y deben ajus-
tarse a larealidad concreta de la empresay entidad. Es imprescindible contar con
el siguiente mapa de distintos modelos de medidas para tenerlo como referente:

1. Proceso de seleccidn y contratacion.

Las mujeres estan presentes mayoritariamente en los ambitos de servicios, edu-
cacion, sanidad, dependencia y servicios sociales, y se concentran en los pues-
tos con menor remuneracion. Para conseguir una mayor equidad es necesario
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aplicar medidas de accidn positiva tanto en las ofertas de empleo como en la
seleccion e incorporacion de la persona trabajadora a la plantilla, los cuales han
de segquir el principio de igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales
garantizando el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades. Algunas medi-
das que podemos adoptar son:

> Implementacién de un protocolo de seleccion y acceso a la entidad para evitar
la discriminacién por género en el proceso de seleccién y la contratacion.

> Medidas de accion positiva, de conformidad con lo convenido en el Plan de
Igualdad, con el objetivo de incrementar el porcentaje de acceso al empleo de
las personas entre mujeres/hombres menos representadas en cada departa-
mento, fomentando su contratacion, de manera que, en igualdad de condicio-
nes de idoneidad tendran preferencia para ser contratadas las personas del
género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

> Establecer la preferencia de las trabajadoras en la empresa a tiempo parcial
para desempefiar jornadas a tiempo completo.

2. Clasificacion profesional.

La clasificacion profesional de todas las personas trabajadoras debe ser la ade-
cuada a sus funciones reales permanentes y a las circunstancias concretas de la
prestacién de sus servicios al objeto de erradicar cualquier tipo de discriminacion
por género. La clasificacidon profesional esta muy relacionada con la valoracion
de puestos de trabajo, por lo que en la descripcion debe incluirse el analisis de los
requisitos para que la descripcidén no sea sesgada e incurra en discriminacion.
Algunas medidas que podemos disefiar son:

> Con caracter general seguir los criterios de valoracién de puestos de trabajo
incluidos en la Guia “Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo” del
Ministerio de Trabajo y Ministerio de Igualdad”.

> Adoptar nuevos sistemas de clasificacion profesional objetiva y no sexista re-
visando la clasificacion profesional vigente y permitiendo la evaluacion perma-
nente del encuadramiento profesional.

> Definicidn neutra del puesto de trabajo y perfil profesional ofertado.

> Descripcion de los requisitos del puesto y perfil de trabajo ajustados a las ne-
cesidades reales.

> Incluir un muestreo de los requisitos de la oferta y su comparacion con las
descripciones de puestos de trabajo, y con los factores utilizados para la valo-
racion de los puestos para ver la coherencia de los mismos.
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> Definicién del puesto incorporando aquellas tareas que tradicionalmente son
asumidos por las mujeres pero que no son remunerados.

> No incurrir en infravaloracion de las tareas y funciones desempefadas tradicio-
nalmente por las mujeres y sobrevaloracion de tareas tradicionalmente desem-
pefiadas por hombres frente a las feminizadas.

> Mantener una base de datos desagregada por géneros segun el departamento,
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

> Implementar medidas destinadas a igualar las condiciones laborales de hom-
bres y mujeres por grupos profesionales.

3. Formacion.

La formacion debe plantearse en varias direcciones. Por un lado, aquella dirigida
a los puestos de direccion y recursos humanos, para que incorporen la igualdad
en todos los procesos de personal, organizacion, y cultura de la empresa. Por
otra, dirigida a las personas trabajadoras, para que sean conscientes de sus de-
rechos y deberes en el marco de la igualdad. En las administraciones publicas, la
formacion en igualdad, revierte directamente en la atencién a la ciudadania.

El plan de formacion interna de la empresa deberia incluir de forma transversal
la perspectiva de género. En puestos especificos donde no hay mujeres realizar
acciones programadas de formacién para facilitar su incorporacion (programas
de mentoring, talento, o especificos de oficios).

Y en cuanto a la formacidn dirigida al personal, al disefiar medidas de formacion
debemos concretar tanto la duracion, como los medios, como el tiempo en el que
se va a realizar la formacién (no es lo mismo hacerlo en horario laboral que de
forma externa, dentro de la jornada laboral o fuera de la misma, que en tiempo de
trabajo planificado para la formacién). En cuanto a los medios, en muchas ocasio-
nes nos encontramos que se ofertan cursos online a personas trabajadoras que
no disponen de internet o de los conocimientos para seguirlos. La formacién debe
ser planificada en un entorno apropiado y en un tiempo que permita el aprendizaje.

Es imprescindible realizar el andlisis del plan de formacién para asegurar que
toda la plantilla tiene acceso en igualdad de oportunidades a la formacién de
desarrollo de carrera.

4. Promocion profesional.

Las medidas del Plan de Igualdad también deben estar orientadas a fomentar la
promocién y proyeccion profesional de las mujeres, y a eliminar el lamado techo
de cristal y el suelo pegajoso. Ejemplos de medidas:
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5.

Dar prioridad a las mujeres en los procesos de promocion interna para cubrir
puestos en departamentos masculinizados, teniendo siempre en cuenta su
idoneidad.

Creacion de un registro de “Seguimiento Profesional” anual donde se recojan el
listado de personas trabajadoras que son o no promocionadas y los motivos.

Disefar programas de informacién y motivacioén para impulsar la participacién
de las trabajadoras en los procesos de promocion profesional.

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los pro-
cesos de promocién asegurando neutralidad en cuanto al género.

Elaborar por escrito y comunicar a toda la plantilla los posibles itinerarios pro-
fesionales de la empresa.

Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la plantilla indepen-
dientemente de su jornada.

Compromiso de la empresa para incentivar la promocion de las personas tra-
bajadoras acogidas a medidas de conciliacion familiar.

Establecer medidas para limitar los periodos de disponibilidad horaria fuera de
la jornada laboral en puestos de responsabilidad.

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

Ejemplos de medidas en materia de corresponsabilidad:

>

Disefiar sistemas que permitan el desarrollo de jornadas a tiempo completo al
personal que actualmente desarrolla jornadas a tiempo parcial, respetando la
conciliacion de la vida laboral y personal.

Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo parcial las vacantes que se produz-
can para trabajar a tiempo completo.

Realizar campanfas de difusién que garanticen que todos los derechos de con-
ciliacion sean conocidos y accesibles por toda la plantilla, independientemente
del género, modalidad contractual o antiguedad.

Elaborar y difundir cuestionarios anénimos entre la plantilla para detectar
cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las solicitudes como de los
disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacién de la vida familiar.

Informar periédicamente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
sobre el disfrute de licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral.
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Establecer una politica de reuniones donde se recojan, entre otras medidas, su
realizacién dentro del horario laboral y convocatoria con anticipacion suficiente.

Eliminar en lo posible la prolongacion de la jornada ordinaria de trabajo.

Priorizar la eleccion de horario y turnos de quienes tengan a su cargo personas
dependientes, incentivando su uso entre los hombres.

Ampliar el derecho de reserva del puesto de trabajo durante la excedencia por
cuidado de hijos, familiares o personas dependientes.

Flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el articulo 37 ET.

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion siempre que sea posible para
evitar continuos viajes o desplazamientos.

Fomentar experiencias de teletrabajo, siempre que se den las necesarias con-
diciones de tipo organizativo y productivo, acompafando dichas experiencias
de cuestionarios a la plantilla que permitan evaluar su impacto en la concilia-
ciéon y en la promocion.

Establecimiento de una bolsa de horas de libre disposicion para cubrir necesi-
dades personales y familiares.

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos re-
lacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién.

Estudiar medidas que faciliten la conciliacion para los grupos de mandos y
equipo directivo para que la disponibilidad no suponga un obstaculo para la
promocion, tales como desconexion digital y rango horario de reuniones.

Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo,
asi como para el tiempo de comida.

Facilitar el cambio de turno o movilidad geografica voluntaria.

Facilitar la movilidad geografica y solicitud de cambio de centro, cuando el mo-
tivo de la solicitud sea por cuidados de personas dependientes (menores y fa-
miliares), siempre contando con la existencia de vacantes en destino solicitado.

Negociar, elaborar y difundir un compromiso de la direccién en materia de con-
ciliacion y corresponsabilidad, en el que se garantice que la empresa tendra en
cuenta las necesidades de conciliacién y facilite el ejercicio de los derechos.

Implantar medidas de conciliacion ampliadas para casos de adopcion interna-
cional.
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6.

Priorizar el cambio de turno a las personas trabajadoras que se hallen en pro-
cesos de técnicas de reproduccion asistida.

Mantener el derecho a todos los beneficios sociales durante los periodos de
suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, o excedencias por cui-
dado de hijos u otros familiares, por nacimiento y cuidado de menor.

Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabili-
dades familiares.

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion existentes de acuerdo
a la legislacion vigente, incentivando su uso entre los hombres.

Realizar acciones para sensibilizar, formar e informar a los hombres sobre
igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres:

Las medidas del Plan de Igualdad también han de estar orientadas a garantizar
la igualdad retributiva, la conciliacion y, en general, la equidad en las condiciones
laborales de mujeres y hombres. Entre ellas:

>

>

Incrementos adicionales para eliminar discriminaciones salariales detectadas.

Suprimir las diferencias de remuneracién y/o complementos salariales, entre
trabajadoras y trabajadores que estan en un mismo puesto de trabajo o grupo
profesional, o bien, que estan desempefiando trabajos de igual valor, con el fin
de conseguir unas condiciones salariales de igualdad.

Establecer medidas retributivas complementarias para el apoyo a la concilia-
cion.

En los criterios de asignacién de retribucion variable, establecer que no se ve-
ran aminorados por disfrutar de permisos por cuidado de hija/o.

Vigilar y controlar el cumplimiento legal de la obligacion de elaborar el Regis-
tro Salarial con caracter anual y cuando se produzcan cambios significativos.
Informando de cualquier modificacion a la Representacién Legal de las Perso-
nas Trabajadoras.

Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detecta-
das, adoptando medidas correctoras concretas a corto y/o medio plazo que no
se extiendan en el tiempo.
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\%

Establecimiento de sistemas y criterios técnicos objetivos y neutros desde la
perspectiva de género en valoracion de las tareas y funciones de la que depen-
den la clasificacion profesional y la determinacién de grupos profesionales.

Garantizar que los sistemas de valoracion se apliquen a todos los puestos de
trabajo, sin excluir puestos que impliquen responsabilidad o puestos directivos
y que aseguren la ausencia de discriminacion por razon de género.

Establecimiento de medidas de accidn positiva para la promocién y ascensos
hasta lograr una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Realizar un estudio sobre criterios neutros como la antigliedad pueden tener
un impacto adverso en la igualdad de género en las distintas grupos o niveles
profesionales.

Disefiar una politica retributiva que contemple los siguientes aspectos:

Simplificar y clarificar lo mas posible las estructuras salariales y los siste-
mas de retribucion.

Revisar la causalidad de los complementos salariales y extrasalariales.

Evitar complementos que penalicen los permisos y excedencias ligados al
ejercicio del derecho a la conciliacién y corresponsabilidad (pluses de asis-
tencia o permanencia).

Evitar conceder mayor peso retributivo a los complementos ligados al pre-
sencialismo o a la prolongacién de las jornadas (disponibilidad, guardias...).

Tener especial sigilo en la aplicacién de las clausulas de descuelgue sala-
rial, movilidad geografica o movilidad funcional.

Evitar salarios al margen de la negociacién colectiva.

7. Infrarrepresentacion femenina:

Es primordial implementar medidas de accién positiva para corregir la sub represen-

tacion de mujeres en puestos masculinizados con algunas de las siguientes medidas.

> Elaborar una politica de retencién del talento femenino.

> Realizar encuestas de clima laboral con perspectiva de género para mejorar

los aspectos que puedan estar provocando perdida de talento femenino.

> Realizar entrevistas de salida con perspectiva de género y cruzar los resulta-

dos con las encuestas de clima laboral para garantizar que no se estan produ-
ciendo extinciones o ceses relacionados con motivos de género.
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8.

Mantener una base de datos actualizada de forma permanente desagregada
por géneros en lo relativo a los motivos de finalizacion del contrato laboral para
evaluar e implantar medidas correctoras, asi como informar a la Comision de
Seguimiento de los datos estadisticos relativos a las extinciones de contrato
informando siempre del motivo.

Salud laboral:

Entre las medidas propuestas pueden estar las siguientes:

>

9.

Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos laborales con el
fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégi-
cas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

Mantener un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desa-
gregado por género.

Revisar con perspectiva de género las evaluaciones de riesgos de los puestos
de trabajo.

Establecer medidas y acciones para cubrir las necesidades especificas duran-
te el embarazo y la lactancia. Durante la vigencia de este Plan de Igualdad se
pondran en marcha las siguientes medidas:

+ Habilitar un espacio y/o mobiliario adecuado para los descansos de las
embarazadas y lactancia natural.

+ Eximir a las mujeres durante el embarazo y la lactancia de realizar turnos
nocturnos, sin merma de su retribucién (con derecho a percibir el comple-
mento de nocturnidad correspondiente).

Adecuar la ropa de trabajo para adaptarlo a las caracteristicas fisicas especia-
les de la mujer en estado de gestacion.

Considerar a las trabajadoras en etapa menopdusica como grupo especial-
mente protegido en relacién a la salud.

Acoso sexual o por razon de sexo:

Destacamos las siguientes medidas en esta materia:

>

Adoptar y adecuar protocolos de acoso sexual y acoso por razon de sexo con-
forme a la normativa vigente, incluyendo Ley Organica 10/2022 de Garantia de
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libertad sexual y Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo, asi
como difundir entre la plantilla.

Recordar la inclusion siempre de los supuestos de acosos sexual y acoso por
razon de sexo digital.

Realizar campafias de sensibilizacion para toda la plantilla y las personas res-
ponsables de la empresa.

Registrar y analizar los casos de acoso sexual y por razon de sexo producidos
en la empresa.

Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el com-
promiso de la Direccion para la prevencion y eliminacion del acoso por razén
de sexo y del acoso sexual, asi como difusién de la declaracion y de una cultura
de tolerancia cero con el acoso y todas las violencias machistas.

Establecer un procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo para dar cauce a las quejas, y medidas cautelares y/o correcti-
vas aplicables en el desarrollo del procedimiento.

Identificar las medidas reactivas frente al acoso sexual y acoso por razon de
sexo y el régimen disciplinario.

Elaborar un protocolo de prevencién y actuacion en caso de acoso sexual o por
razon de sexo que se ajuste a los siguientes principios:

+ Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afecta-
das.

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

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

+ Diligenciay celeridad del procedimiento.
« Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.
+ Difundir el protocolo de acoso sexual y/o moral a toda la plantilla.

Publicitar el procedimiento para la denuncia del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo, donde se incluya un Canal de denuncias.

Impartir formacién especifica sobre prevencion del acoso sexual o por razén
de sexo para toda la plantilla, a las personas responsables de la empresa, y
especialmente a las personas que realicen la investigacién de las denuncias.
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Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicoldgico y médico a las trabaja-
doras victimas de acoso sexual o por razon de sexo. La empresa les facilitara
este asesoramiento haciéndose cargo de los gastos.

La empresa incluira el acoso y la violencia sexual como unos de los factores
de riesgos psicosociales y laborales asociados a la gestién de la seguridad y
la salud en el trabajo, para ello debera tenerlos en cuenta a la hora de realizar
la evaluacion de riesgos de los distintos puestos ocupados por las personas
trabajadoras, identificando los peligros y evaluando los riesgos. (L.0.10/2022,
de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9 del con-
venio 190 de la OIT).

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral
se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo violencia
de género y violencia sexual y los resultados, conclusiones y actuaciones son
compartidos con la representacion legal de las personas trabajadoras al objeto
de ejercer la vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, incul-
cando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en
su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, pu-
blicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y
hombres.

Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en
la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima convivencia en
el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.
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10. Violencia de género/ violencias machistas:

Negociar medidas orientadas a ofrecer apoyo, asesoramiento y proteccion en el
ambito laboral a las personas victimas de violencias de género:

>

>

En materia de reordenacion de tiempo de trabajo, derecho a la adaptacion, ho-
rario flexible o eleccion de turno sin merma de sus retribuciones.

En supuestos de reducciones de jornada, de un tercio o inferior mantener sus
retribuciones integras.

Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia, o dejar de hacer-
lo si este fuera el sistema establecido, por tiempo que determine la trabajadora
victima de violencia.

Permiso retribuido de 2 meses a la trabajadora victima de violencia percibien-
do el total de sus retribuciones.

En casos de movilidad geografica ampliar el derecho a ocupar otro puesto de
trabajo del mismo grupo profesional, o categoria equivalente en otro de los
centros de trabajo vacantes antes que tenga la empresa durante 12 meses y
reserva durante ese periodo del puesto de trabajo que anteriormente ocupaba
la trabajadora victima de violencia de género.

En los supuestos de extincion del contrato de trabajo, derecho a percibir una
compensacion (indemnizacion).

Ayudas econdmicas para victimas de violencia, por ejemplo:

+ Fondos ayuda escolar, visitas o tratamientos psicolégicos, médicos, apoyo
juridico.

+ Cambio de domicilio. Ayudas para gastos que se produzcan de alquiler de
vivienda habitual de aquella victima que se vea obligada a dejar temporal-

mente el domicilio habitual hasta entonces compartido con el agresor. O
también en los casos de movilidad a otro centro de trabajo.

« Prestamos anticipos para hacer frente a esta situacion.

+ En supuestos de incapacidad temporal de la victima, garantizar el cobro de
sus retribuciones integras.

Establecer medidas de sensibilizacion y formacion sobre la violencia de género,
para toda la plantilla y especificamente para personal de recursos humanos.

Incluir las medidas para las victimas de violencias sexuales de acuerdo al arti-
culo 12 de la Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de Garantia Integral de
Libertad Sexual.
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PREGUNTAS CLAVE DURANTE DE LA NEGOCIACION

PREGUNTA: El Plan de Igualdad, ;se aplica a las personas becarias?

Las personas becarias no computan como plantilla dentro del Plan de Igual-
dad, ya que por el momento no tienen un contrato laboral. Si seran de aplica-
cion las medidas de proteccién frente al acoso sexual, acoso por razéon de
sexo y otras conductas contra la libertad sexual.

PREGUNTA: En el caso de las ETT, ;qué Plan de Igualdad se aplica a las per-
sonas con contrato de puesta a disposicion? ;El de la ETT o el de la empresa
usuaria?

Se aplica el Plan de la empresa usuaria. El Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre
establece en su art. 10 que las medidas que se contengan en el Plan de Igualdad
de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

PREGUNTA: Si la empresa esta retrasando intencionadamente la entrega de
parte de la informacion del diagndstico, o entrega datos incompletos para
dificultar la negociacion, ;qué puede hacer la parte social de la Comision ne-
gociadora?

Si en el Convenio Colectivo existe una Comision paritaria o la Comision de
igualdad, y tiene prevista la mediacién en este ambito, acudiremos a la misma.
En caso contrario, nuestro criterio es acudir a los procedimientos de media-
ciony arbitraje, que deben plantearse siempre como via principal de resolucién
de los bloqueos en la negociacién de planes de igualdad, ya que permiten ges-
tionar los desacuerdos con la ayuda de un tercero, sin acudir a la inspeccion
o a los tribunales y con la premisa de que las partes implicadas se someten
voluntariamente a los resultados del proceso, manifestando de este modo la
intencién de mantener la buena fe.

PREGUNTA: En el registro retributivo entregado por la empresa no podemos
ver la brecha entre los puestos de trabajo, ya que la informacion aparece des-
glosada por grupos profesionales, ;puedo exigir a la empresa que presente la
informacion desglosada por puestos de trabajo?

Las empresas no estan obligadas a entregar la informacién por puestos de tra-
bajo. El articulo 28 del Estatuto del os Trabajadores les permite distribuir el re-
gistro por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor. Sin embargo, si podemos negociar en el Convenio Co-
lectivo o en el Plan de Igualdad que se recoja el desglose por puestos de trabajo.
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PREGUNTA: ;Tiene la empresa la obligaciéon de cambiar el registro retributivo
si hay cambios durante el aiio de analisis?

Segun el articulo 5.4 del RD 902/2020: “El periodo temporal de referencia sera
con caracter general el afio natural, sin perjuicio de las modificaciones que
fuesen necesarias en caso de alteracion sustancial de cualquiera de los ele-
mentos que integran el registro, de forma que se garantice el cumplimiento
de la finalidad prevista en el apartado 1”. Dicho apartado 1 del articulo 5 del
RD 902/2020 indica lo siguiente: “De conformidad con lo establecido en el ar-
ticulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las empresas deben tener
un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los
altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado
acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafio,
mediante la elaboracién de los datos promediados y desglosados”.

En base a esto, el Registro retributivo debe realizarse afio a aflo, como minimo,
ya que su periodo temporal corresponde al afio natural. Ademas, si hay altera-
ciones sustanciales, deberd modificarse mas de una vez al ano, si fuera necesa-
rio, de tal manera que refleje la situacién real de la empresa en la materia ana-
lizada, y se informara a la representacién legal de las personas trabajadoras.

PREGUNTA: Si la empresa no utiliza la Herramienta de Valoracion de Puestos
de Trabajo publicada por el Ministerio, ;c6mo sabemos si la VPT (Valoracién
de Puestos de Trabajo) cumple los requisitos?

La Herramienta para la Valoracién de los Puestos deberia ser negociada en el
marco de la comision negociadora. La empresa no esta obligada a utilizar la
Herramienta del Ministerio, es posible la utilizacion de cualquier otro sistema
de valoracion de puestos siempre que:

- Incorpore la perspectiva de género.

- Realice una estimacion global de los factores y condiciones que concurren
en el puesto segun el art. 4 del RD 902/2020.

- Valore la incidencia de los factores citados mediante una puntuacién o valor
numérico. (Es decir, debe ser un procedimiento cuantitativo).
- Analice cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo.

- Incluya todos los puestos de trabajo, independientemente del contrato de
trabajo del que la empresa se sirva para cubrir dicho puesto.

- Aplique los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad segun el art. 4 del
RD 902/2020. Por tanto, podemos tener como referencia el contenido de la
herramienta consensuada por los Ministerios y los agentes sociales y vigilar
que se analicen todos y cada uno de los factores analizados por ella.
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PREGUNTA: ;La empresa puede elegir de forma unilateral la herramienta de
valoracion de puestos de trabajo (VPT)?

La Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo también esta sujeta a
negociacion, puesto que forma parte de la Auditoria Retributiva y esta, a su
vez, del Diagnostico previo. EI RD 901/2020 establece que el Diagnoéstico pre-
vio sera negociado, y no seria valida nunca una opcion de valoracién que no
introduzca la perspectiva de género.

PREGUNTA: Las medidas que las empresas deben negociar en materia LGTBI,
previstas por el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igual-
dad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGBTI ;pueden ser negociadas por la Comision negociadora del
Plan de Igualdad?

No. El Plan de Igualdad comprende las materias establecidas en el Real Decre-
to 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro. Hasta el momento, mientras se elabora el reglamento que desarro-
llara las medidas previstas por el articulo 15 de la citada Ley 4/2023, deberan
negociarse con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras de la
empresa.

PREGUNTA: ;La empresa puede externalizar el proceso de gestion y resolu-
cion de las denuncias de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo?

La empresa puede externalizar este proceso, pero esta decisién debe ser ne-
gociada, tal como indica el articulo 48 de la Ley de Igualdad. Ademas, en el
caso de externalizacion, consideramos que en el Plan de Igualdad se deben
negociar medidas que permitan a la comision de seguimiento disponer de in-
formacion sobre el proceso de tratamiento y resolucion de las denuncias ges-
tionadas por el servicio externo.

PREGUNTA: En el protocolo de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo y
otras conductas contra la libertad sexual, ;debe existir una comisién instruc-
tora paritaria?

El articulo 48 de la Ley de Igualdad determina que las empresas deben esta-
blecer “medidas para prevenir la comision de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo que deberan negociarse
con las y los representantes de las personas trabajadoras”, pero no establece
cémo deben configurarse dichas medidas o protocolos. Desde la UGT defen-
demos que debe existir una representacion de la parte social en la comisién
instructora para que pueda garantizarse la defensa de los intereses de las per-
sonas trabajadoras que realizan la denuncia y que participan en el proceso.

UGT®
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PREGUNTA: La empresa insiste en que no es necesario negociar un protocolo
de Acoso Sexual y/o por razén de sexo porque dichas denuncias se gestionan
a través del Sistema Integrado de Denuncias (Ley 2/2023, de 20 de febrero,
reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcién), ;es correcto?

El articulo 48 de la Ley de Igualdad determina que las empresas deben establecer
medidas para prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo, que deberan negociarse con los repre-
sentantes de las personas trabajadoras. Esta obligacién debe ser cumplida con
independencia de que la empresa disponga de un Canal de Denuncias. El proto-
colo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razon de sexo
y otras conductas contra la libertad sexual contara con medidas de prevencion
y resolucion de estas situaciones, que sera gestionado por personas formadas
en la materia. Todo ello se negociara en el marco del Plan de Igualdad. Esto no
impide que el canal de denuncias negociado en el protocolo de acoso pueda
formar parte del canal integrado de denuncias de la empresa, en cumplimiento
de la citada Ley 2/2023, pero hay que asegurarse de que se respeta el procedi-
miento para la atencién y resolucion de denuncias que se haya negociado en el
protocolo. Esto puede hacerse, por ejemplo, si en el canal de denuncias aparece
un desplegable que permita seleccionar el tipo de denuncia que se desea enviar.
Asi, la denuncia de acoso sexual y/o por razén de sexo que se envie a través del
canal de denuncias, se derivara a la comision instructora del protocolo de acoso
sexual, para que el tratamiento de la misma se realice siguiendo el procedimiento
acordado.

PREGUNTA: En el marco del Plan de Igualdad, la empresa quiere negociar un
protocolo de acoso laboral que pueda atender todos los tipos de acoso ¢es
correcto este planteamiento?

El criterio de UGT es que el protocolo de acoso laboral no debe negociarse en
el Plan de Igualdad. Este protocolo tiene que ver con riesgos psicosociales y
violencia en el trabajo, hay que tener en cuenta las caracteristicas de la acti-
vidad desde el punto de vista preventivo, por lo que debe abordarse desde el
area de PRL (Prevencion de Riesgos Laborales) o del Servicio de Prevencion
que tengan contratado y con la participacion de la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras. El protocolo de prevencion y resolucién de situacio-
nes contra la libertad sexual, incluyendo el acoso sexual y/o por razén de sexo,
si es materia de negociacion del Plan de Igualdad. Este protocolo si debemos
abordarlo en el marco de la Comision negociadora. Este protocolo puede re-
gistrarse en REGCON, por lo general se registra junto con el Plan de Igualdad.
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4. CLAVES SINDICALES DESPUES DE LA NEGOCIACION

Como en todo proceso de negociacion colectiva, Ilegamos a un momento en el que
las partes consideran que se ha finalizado el proceso de negociacion.

Aunque la divisién en tres bloques facilita la ubicacion del momento del proceso de
negociacion queremos hacer incidencia en que este proceso es continuo y que la
accion sindical y la negociacion colectiva no finalizan con la firma del Plan, sino que
continda y tan importante es el Acuerdo como el seguimiento del cumplimiento del
Acuerdo.

Con la firma del Plan se adquieren compromisos que debemos continuar trabajando
sindicalmente para conseguir nuestro objetivo principal: La igualdad real entre muje-
res y hombres. Esta es la medida que debemos tener para establecer la posibilidad
del acuerdo. Con nuestro trabajo, ¢se ha conseguido que la igualdad avance en la
empresa? En funcién a la respuesta que decidais entre todas las partes implicadas,
estards en otro momento del proceso ya diferenciado.

La acciodn sindical debe hacerse notar en todo el proceso y en especial en esta parte.
La comunicacion que hemos iniciado con la plantilla sera fundamental para que se
sientan parte (y lo sean) de la decision final y de los acuerdos alcanzados, especial-
mente en la negociacion de las empresas que no tienen Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras. Segun se haya desarrollado nuestro trabajo sindical, asi sera
la respuesta de las personas trabajadoras.

Si hemos trabajado de forma intensa y todas las partes han trabajado con la misma
implicacion, el final de la negociacion reflejara el compromiso de las partes. Si por
el contrario han existido graves problemas durante la negociacion, el resultado sera
otro diferente que nos aleja del objetivo que debe guiar a todas las partes implicadas.

Ante la pregunta mencionada anteriormente: “;Con este Plan se avanza en la Igual-
dad en la empresa?”, es imprescindible afiadir otra pregunta mas: “;Este plan cum-
ple con las exigencias minimas establecidas en la Federacidén para ser considerado
como un Plan valido?”.

Si larespuesta es si a las dos preguntas, te encuentras en disposicion de estable-
cer el acuerdo final y firmar el plan de Igualdad.

Si la respuesta es NO existen dos opciones: mantener la negociacién, aunque
esto exija volver a analizar aspectos ya discutidos y retrotraer la negociacion a
aquello que consideréis fundamental para hacer avanzar en la igualdad en la em-
presa. La segunda opcion es que si finalmente la empresa considera que ya ha
finalizado la negociaciodn, esta no acepta nuestros criterios y consideramos que
el Plan no debe ser valido, debemos iniciar el procedimiento de conflicto.
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Si no tienes una respuesta clara, es decir, si piensas que se avanza pero no se
cumple con los minimos de la Federacion, o por el contrario se cumplen los mi-
nimos pero consideras que la empresa puede hacer mas por la igualdad, acude
a la Federacioén y traslada la situacion en la que os encontrais. Como hemos
recomendado en varios apartados de la Guia, es muy importante la coordinacion
con la Federacion de UGT a la cual pertenecéis, y en este punto también es fun-
damental, ya que la experiencia y el conocimiento adquiridos en otros planes que
tienen nuestras compafieras te ayudaran a encontrar la solucion mas adecuada
a los problemas de la negociacion.

Si nos encontramos en una situacion en la que no se avanza en la negociacién y/o
se han incurrido diferentes situaciones graves que requieran una respuesta sindical,
podemos acudir a los procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos colecti-
vos. Existen dos vias:

Acudir a la Comisién paritaria o a la Comision del Igualdad del Convenio Colec-
tivo si asi lo tuviera regulado el propio convenio y especifique la mediacién para
este tipo de casos.

También podemos acudir ante los organismos para la solucion extrajudicial de
conflictos colectivos. A nivel estatal el organismo correspondiente es el SIMA
(Servicio Interconfederal de Medicacion y Arbitraje). Ademas, en cada territorio
existen otros organismos especializados en la mediacién que ayudan y favore-
cen a conseguir acuerdos.

Si estas vias tampoco permiten la resolucion de una forma satisfactoria, entonces
debemos acudir a la via ordinaria del Juzgado de lo Social o la Audiencia Nacional,
si el plan es de ambito estatal.

También podemos acudir ante la Inspeccion de Trabajo para denunciar aquellas con-
ductas que impiden la negociacidn colectiva. Este organismo vigila la aplicacion de
la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres en las empresas, y en su actividad ins-
pectora puede sancionar de forma “grave” cuando no se cumplen las obligaciones
en materias de planes y medidas de igualdad o de forma “muy grave” por no elaborar
o no aplicar el Plan de Igualdad o incumplirlo claramente. También se consideran
muy graves las decisiones por parte de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas, el acoso sexual o el acoso por razén de origen racial o étnico,
religién, o convicciones, discapacidad, edad, orientacién sexual y el acoso por razén
de género, cuando se produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de
Direccion empresarial.

En todo este proceso debes tener el asesoramiento y el acompafiamiento de perso-
nas de la Federacién que te permitirdn adecuar el contenido de la denuncia al orga-
nismo y la via mas adecuada.
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Es bueno iniciar estos procesos, sobre todo el judicial, porque las sentencias per-
miten establecer una jurisprudencia que ayudan a aclarar aspectos de la normativa
y facilitan el trabajo a otras personas que puedan estar en la misma situacion. Por
tanto, no le debemos tener miedo al procedimiento judicial cuando consideremos
que se han acabado las vias de negociacion.

Para llevar a cabo estos procedimientos, son muy importantes las actas de cada
reunién. Recopilar toda la informacién facilitada y las solicitudes realizadas de la in-
formacion referida a la empresa, especialmente, cuando se nos ha negado el acceso
adicha informacion. Es importante que en las actas se redacte de forma clara lo que
ocurre durante la negociacion y deben recogerse nuestras reclamaciones cuando
entendemos que no se esta actuando de forma adecuada.

Por ultimo, si se ha llegado a un acuerdo, es necesario establecer el tiempo de vi-
gencia o duracion del Plan de Igualdad. El articulo 9 Real Decreto 901/2020 fija el
periodo de vigencia o duracién de los Planes de Igualdad que sera determinado por
las partes negociadoras, pero no podra ser superior a cuatro afios.

Se debe incluir el reglamento de la Comision de seguimiento, ya que es contenido
obligatorio para el registro del Plan de Igualdad.

Dentro de las medidas del propio Plan hemos establecido un seguimiento de como
se estan aplicando dichas medidas y un 6rgano que vela por el desarrollo de las me-
didas establecidas en el Plan de Igualdad. El desarrollo normativo de esta comision
se encuentra en los articulos 9.5y 6 del Real Decreto 901/ 2020.

En el Plan de Igualdad debera incluirse una comisién u 6rgano concreto de vigilancia
y seguimiento del Plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel,
en el que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de
las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad debera
realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones
del Plan de Igualdad o en el reglamento que regule la composicién y funciones de la
comisién encargada del seguimiento del Plan de Igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comisién de seguimiento.

La revision del Plan de Igualdad acordado se regula en el art 9.2 Real Decreto
901/2020.
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Sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan contemplarse de manera especifi-
ca, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos esta-
blecidos, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran
las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspec-
cién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan
de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad, en la medida necesaria (art 9. 3 y 4 Real Decreto 901/ 2020).

Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

La extensién de los Planes de Igualdad (art 10 Real Decreto 901/ 2020) incluirdn a la
totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, sin perjuicio del establecimien-
to de acciones especiales adecuadas respecto de determinados centros de trabajo y
en el caso de grupo de empresas.

Asimismo, las medidas que se contengan en el Plan de Igualdad de la empresa seran
aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacion de servicios.
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4.3. La comunicacion del Plan de Igualdad a la plantilla:

Una vez finalizado el Plan y resueltos los posibles conflictos debemos comunicar a
la plantilla los logros y las medidas que se recogen en el Acuerdo. Es una parte de
nuestra actividad sindical que no debemos infravalorar. Es fundamental darle publi-
cidad y conseguir que la plantilla se sienta participe del Acuerdo y se comprometa
a trabajar por la igualdad, especialmente en materias como el acoso sexual o por
razon de género.

Si nuestra actividad sindical en el Plan la hemos desarrollado en una empresa sin
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, y ésta no tiene intencion de con-
vocar elecciones para disponer de una representacion de su propia plantilla en la co-
mision de seguimiento, debemos ser conscientes de que la labor de seguimiento es-
tara muy limitada. Como consecuencia, con toda probabilidad, el Plan de Igualdad no
tendrd el impacto ni los resultados acordados, puesto que faltara la visién esencial
de una de las dos partes que conforman una empresa: las personas trabajadoras.

Solo a través de una Representacion Legal de las Personas Trabajadoras legalmente
constituida, la empresa podra articular la participacién e implicacion directa de su
plantilla en la implantacion y seguimiento de las medidas negociadas. Es por este
motivo que debemos insistir a las empresas en que su compromiso con la igualdad
estara incompleto si no cuentan con sus propias trabajadoras y trabajadores para
alcanzar los objetivos negociados.

Por ultimo, traslada a la Federacion aquello que has conseguido. Contactos de per-
sonas, afiliaciones, posibles candidaturas y toda aquella informacién que permita
ayudar a construir una estructura sindical que permita el desarrolla del Plan de Igual-
dad y del resto de derechos laborales que deben ser defendidos por las personas
trabajadoras.

4.4 Elregistro del Plan. Principales problemas y contenido minimo de los Planes:

Los Planes de Igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o
no adoptados por acuerdo entre las partes tal como lo establece el articulo 11 Real
Decreto 901/2020.

Se considera Registro de Planes de Igualdad de las empresas el registro de conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo, creados y regulados por las Comunidades Auténomas, en el ambito de
sus competencias.
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La citada inscripcién en el Registro permitira el acceso publico al contenido de los
Planes de Igualdad.

En la solicitud de inscripcidn de los Planes de Igualdad, estos tendran que ir acom-
pafiados de la hoja estadistica recogida en el correspondiente modelo establecido
en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, (Anexo 2.V de dicho RD), en la que se
recogen datos de la empresa, de la Comisién negociadora, del Plan de Igualdad, del
diagndstico de situacién, del contenido del plan, y de seguimiento y evaluacién del
mismo.

Dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del convenio, Plan de Igualdad o
acuerdo colectivo, de la fecha de comunicacion de iniciativa de negociaciones o de-
nuncia, la Comisién negociadora o quien formule la solicitud, debidamente acredita-
da, debera presentar a través de medios electronicos ante el Registro de la Autoridad
Laboral competente la solicitud de inscripcion correspondiente.

A estos efectos, seran solicitantes de la inscripcién:

la persona designada por la Comision ne-
gociadora.

Se deberan facilitar todos aquellos datos relativos a las partes firmantes, fecha y
firma, asi como en su caso, los relativos a su ambito personal, funcional, territo-
rial y temporal y la actividad o actividades econémicas cubiertas por los mismos,
conforme al Anexo 1.

Para la inscripcion de los Planes y acuerdos debera presentarse el texto original
firmado por los componentes de la Comision negociadora, asi como las actas de
las distintas sesiones celebradas, incluyendo las referentes a las de constitucion
de la comisién negociadora y de firma del convenio y del Plan de Igualdad, con
expresion de las partes que los suscriben.

El Depdsito de medidas de igualdad y protocolos para prevenir el acoso sexual y
por razon de sexo se establece en el art. 12 Real Decreto 901/2020: “Seran objeto
de depdsito voluntario las medidas, acordadas o no, que sean adoptadas con-
forme a los articulos 45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
prevenir la discriminacién entre mujeres y hombres, asi como las medidas espe-
cificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo”.

Una vez que la Autoridad Laboral competente haya ordenado la inscripcién y pu-
blicacién del Plan de Igualdad le asignara un cédigo que sera especifico y diferen-
cia si los Planes de Igualdad han sido acordados o no con la representacion legal
de las personas trabajadoras.
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Los principales problemas que nos encontramos en el registro de los Planes de
Igualdad son los siguientes:

La empresa no ha constituido la Comisién negociadora conforme a lo indicado
en el articulo 5 del RD 901/2020.

La empresa no tiene Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, o tie-
ne algun centro sin representacion legal de las personas trabajadoras, e intenta
registrar el Plan de Igualdad sin disponer de justificacion de haber convocado a
los sindicatos legitimados para negociar. En estos casos, las empresas contac-
tan a posteriori con los sindicatos con la peticion de que “les firmemos el Plan
de Igualdad”. La unica respuesta posible es la constituciéon de una nueva mesa
negociadora y la negociacion del Plan de Igualdad conforme a lo especificado en
el RD 901/2020.

El diagnéstico presentado por la empresa no contempla las areas o contenidos
minimos regulados en el Anexo | del RD 901/2020.

El tiempo transcurrido entre la constitucién de la mesa negociadora y la firma
del Plan de Igualdad ha sido excesivo, y los datos del diagndstico han quedado
obsoletos y no cumplen los periodos previstos en el Anexo | del RD 901/2020.

En el diagndstico del Plan de Igualdad no se incluye la Auditoria Retributiva, o la
Auditoria Retributiva no se ha realizado conforme a lo previsto en el RD 902/2020.

La empresa no ha realizado valoracién de puestos de trabajo para la Auditoria
Retributiva, o ha utilizado un método no conforme a las especificaciones del RD
902/2020.

En el disefio de las medidas, no se han negociado plazos concretos de ejecucion.
REGCON exige una calendarizacién o cronograma de las medidas a implantar.

En el caso de empresas que no tienen representacion legal de las personas trabaja-
doras o no la tienen en todos los centros, cuando convocan a todos los sindicatos
legitimados y no obtienen respuesta de alguno de ellos (o directamente obtiene una
negativa), pueden llevar a cabo las negociaciones con el sindicato que haya dado
respuesta afirmativa a dicha convocatoria. REGCON lo esta admitiendo, pero en el
momento del registro requerird a la empresa la justificacién de haber realizado la
convocatoria a todos los sindicatos legitimados.

Cuando esto sucede y la empresa negocia solo con la Federacion correspondiente
de UGT, les recordamos que deben guardar la justificacion de haber realizado las
convocatorias a todos los sindicatos legitimados para negociar, puesto que, aunque
es responsabilidad de la empresa, si al final la empresa no puede registrar el Plan
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de Igualdad o se retrasa la implantacién del mismo, supone un perjuicio sindical
también.

También recordamos a la empresa que debera presentar la acreditacion de la legiti-
midad de la persona que negocia por cada sindicato.

A menudo sucede que, una vez constituida la mesa negociadora con un sindicato e
iniciadas las negociaciones, otro sindicato responde a la convocatoria de la empresa
y confirma su interés en participar. Hay que valorar cada situacion, puesto que en
muchos casos ya se habran realizado varias reuniones y se habran alcanzado acuer-
dos. El sindicato que entra debe evitar provocar retrocesos en las negociaciones y
validar los avances que se hayan producido, siempre que estos sean suficientes y
razonables.
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PREGUNTA: La Comision de seguimiento del Plan de Igualdad, ;Debe tener
representacion de los centros con Representacion Legal de las Personas Tra-
bajadoras y sin Representacion Legal de las Personas Trabajadoras? ;Cémo
se calculan los porcentajes de representacion?

Con respecto a la Comisién de seguimiento, el RD 901/2020 establece lo si-
guiente: “debera incluirse una comision u érgano concreto de vigilancia y se-
guimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel,
en el que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa
y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres”. La norma no establece mas
especificaciones sobre la composicidn, es por ello que tanto ésta, como las fun-
ciones y competencias de la Comision, asi como lo relativo a la consideracion
de las horas dedicadas al seguimiento como tiempo de trabajo, deben pactarse
por la Comision negociadora del Plan de Igualdad. Los acuerdos sobre compo-
sicion, funcionamiento, responsabilidades, tiempo de trabajo, etc. se reflejaran
en un acta con el reglamento de funcionamiento de la Comisién de seguimiento.

PREGUNTA: Si la empresa no tiene Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras, ;quién participa en la Comision de seguimiento en representa-
cion de la parte social?

Tal como se indica la respuesta a la pregunta anterior, en la Comisién de segui-
miento “deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa
y de las personas trabajadoras”.

La/s persona/s del sindicato que han negociado el Plan de Igualdad en repre-
sentacion de la plantilla podran formar parte de la comisién de seguimiento.
Sin embargo, en la practica, al no existir Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras, sera muy dificil — si no imposible - verificar la informacioén que
presente la empresa y conocer la aplicacion real de las medidas negociadas,
pues se carece del feedback de las trabajadoras y trabajadores.

Las empresas, en aras a mantener un compromiso real con aplicacion efectiva
de las medidas y con la politica de igualdad en la empresa, deben promover la
presencia de representacion legal de las personas trabajadoras de cara a su
participacion en la Comisién de seguimiento.

Asimismo, en el disefio de las medidas del Plan de Igualdad, sera importante
negociar instrumentos que permitan la consulta a la plantilla y que faciliten
conocer su percepcioén directa, asi como la aplicacién/eficacia de las medi-
das acordadas, como encuestas y cuestionarios. También pueden ser de gran
utilidad los buzones de consultas y sugerencias en materia de igualdad, cuya
informacién sea tratada en la Comisién negociadora.
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En el siguiente apartado se enumeran en distintas subsecciones buenas practicas
en materia de igualdad, entendidas como un conjunto de medidas y actuaciones, ne-
gociadas por delegadas y delegados sindicales en Planes de Igualdad, que van mas
alla de lo que recoge la normativa de aplicacién en esta materia (LOIEMH, Estatuto
de los Trabajadores, los Reales Decretos, etc) y que se espera que puedan servir, en
contextos similares, a otras personas negociadoras para lograr los mejores acuer-
dos en los Planes de Igualdad que se encuentren negociando.

Asimismo, se proponen distintos indicadores para el seguimiento de la implantacion
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de estas medidas, asi como para su evaluacién.

BUENAS PRACTICAS EN LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Utilizar lenguaje inclusivo no sexista en la publicacion de
las vacantes dentro de los diferentes canales utilizados,
especialmente en la denominacion de los puestos, las ti-
tulaciones y el nivel profesional al que corresponde, para
asegurar que mencione a todos los géneros y se utilice un
lenguaje no sexista.

N.° de publicaciones identificadas.
N.° de publicaciones modificadas.

A igualdad de cumplimiento de los requisitos para el
puesto donde la mujer esté infrarrepresentada (es de-
cir, los hombres se encuentren sobrerrepresentados), se
dara prioridad de contratacién de mujeres.

Informes de seguimiento de la evolu-
cion de las posiciones con infrarrepre-
sentacién. N.° de mujeres contratadas
en puestos y categorias en los que es-
tan infrarrepresentadas y los hombres
sobrerrepresentados.

Incluir en las ofertas de empleo mensajes que incentiven
la participacion de las mujeres y que reflejen el compro-
miso de la empresa con la igualdad de trato y oportunida-
des entre mujeres y hombres.

Nuimero de ofertas de empleos con
los nuevos mensajes de compromiso.
Ejemplos de ofertas de empleo que in-
centiven la participacién de mujeres.

Creacion de un Registro de procesos de seleccion en el
gue se recoja, respecto de cada proceso, el dato desa-
gregado por géneros del nimero de candidaturas presen-
tadas, las que cumplen el perfil, nUmero de entrevistas
realizadas, nimero de candidaturas finales trasladadas a
quien realiza la seleccién final y el género de la persona
finalmente seleccionada. Todo ello con la finalidad de po-
der llevar un seguimiento y control de la efectividad de
las medidas de igualdad en los procesos de seleccion,
para su analisis posterior, evitando asi cualquier tipo de
discriminacion.

Informe bienal sobre el andlisis de los
datos obtenidos con propuestas de ac-
tuacion si fueran necesarias.
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BUENA PRACTICA

Continuar con el establecimiento de acuerdos con univer-
sidades, escuelas de formacion profesional, institutos de
secundaria, etc. preferentemente que se encuentren en
las proximidades del centro de trabajo, para la captacion
de talento de mujeres en profesiones masculinizadas.
Esta medida tendra especialmente en cuenta aquellos
puestos de trabajo dentro de la compania en los que
histéricamente la incorporacion de las mujeres ha sido
menor.

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Registro con el nimero de centros con-
tactados y nimero de mujeres referen-
ciadas por dichos centros que se postu-
len a las ofertas y/o sean contratadas.

Elaborar una guia de recomendaciones practicas para la
realizacion de las entrevistas de seleccion y que incluya
una guia de preguntas prohibidas.

Guia de recomendaciones practicas.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportuni-
dades a las personas que intervienen en los procesos de
seleccion y contratacion, a través de la realizacién de las
acciones oportunas.

Numero de personas formadas desa-
gregado por sexo.

Mantener y extender el compromiso con la aplicacion de
criterios no discriminatorios en los procesos de seleccion
a empresas colaboradoras, subcontratistas, proveedores
y terceros en general.

Numero de empresas a quienes se ha
enviado la informacién.

Andlisis de un muestreo anual de anuncios de seleccién
para comprobar que estan formulados de manera ade-
cuada.

Numero de anuncios revisados y des-
glose trimestral.

Informar a las empresas externas que realicen seleccion
de personal de la politica interna de inclusién del princi-
pio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres. Y exigir que actien con los mismos criterios de
igualdad.

El nimero de empresas a las que se ha
informado y materiales de divulgacion.

Fomentar la colaboracién con agentes de empleo (Aso-
ciaciones, Fundaciones, ONG), en aquellos procesos de
seleccién de blsqueda externa para facilitar la contrata-
cion de mujeres en situacion de discriminacién multiple
y/o riesgo de exclusion social.

Enunciar el nimero de asociaciones,
fundaciones y ONGs, con las que se ha
contactado.

Informar y solicitar a las empresas colaboradoras en
seleccion el cumplimiento de la politica de seleccién, si-
guiendo el principio de Igualdad de trato y oportunidades
y el compromiso de la empresa con la incorporacion de
mujeres en areas masculinizadas.

N ° de empresas informadas.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Cuando la empresa inicie un proceso de seleccién de per-
sonal propio, salvo que por las circunstancias del proce-
so sea confidencial informara a la Representacion Legal
de las Personas Trabajadoras del centro correspondiente
de las vacantes a cubrir, se informara de las condiciones
que deben cumplir las personas candidatas y las pruebas
arealizar.

Informacién proporcionada a la Repre-
sentacién Legal de las Personas Traba-
jadoras/ N.° procesos/ N.° vacantes/
N.° candidaturas/ N.° contrataciones.

Informar del listado de todas las ofertas a la Comisién de
seguimiento para que la Comisién de Seguimiento elija
aleatoriamente un muestreo del 10% de las ofertas, sobre
el lenguaje e imagenes, requisitos del puesto, andlisis del
proceso de seleccidn y revision de los canales de recluta-
miento para asegurar que no existen sesgos de género.

N.° ofertas totales/ N ° ofertas revisa-
das/ resultados.

Asegurar que en los programas de formacién para de-
sarrollo profesional se asegure la participacion de las
mujeres para potenciar el acceso a puestos donde estan
infrarrepresentadas.

Tipo de programa y N.° personas parti-
cipantes en los programas de desarrollo
profesional. N.° de Mujeres y Hombres
promocionadas que han participado en
estos programas.

Garantizar que la descripcién de las ofertas de empleo
recoge los requisitos realmente necesarios para el des-
empefio de la posicién y estan con consonancia con la
Descripciones de puestos de trabajo (DPTs) y los fac-
tores del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo
(SVPT), evitando cualquier tipo de estereotipo que impida
la igualdad de oportunidades (como puede ser la utiliza-
cién de lenguaje e imagenes sexistas). Evitar que existan
discriminaciones directas o indirectas en todas las fases
del reclutamiento.

La Comisién de igualdad elegird una muestra para hacer
la Revisidn de toda la nomenclatura, asi como el lenguaje
e imdagenes utilizado en las ofertas de empleo publicadas
atendiendo a un uso no sexista del lenguaje e imagenes,
asi como para que el contenido de la oferta de empleo se
ajuste a los requisitos del puesto, de forma que no pue-
dan dar lugar a asumir que se trata de una oferta dirigida
a un género u otro.

Muestra aleatoria de puestos de al me-
nos 10 procesos y hasta el 10% publica-
dos en los diferentes canales de empleo
y de distintos puestos de trabajo.

En el caso de que la diferencia de contrataciéon temporal
sea mayor en el caso de las mujeres se analizaran las
causas Yy se valorarad la introduccion de medidas dirigidas
a reducir la temporalidad de la contratacién femenina.

Analisis realizado en caso de mayor in-
dice de temporalidad de las mujeres y
medidas adoptadas para corregirlo.

Preferentemente se transformara en indefinido el contra-
to de las mujeres en aquellos puestos donde estén infra-
rrepresentadas.

Numero de mujeres con contrato tem-
poral transformado en indefinido.

Numero de hombres con contrato tem-
poral transformado en indefinido.
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BUENA PRACTICA

Introducir, en la medida de lo posible, una clausula espe-
cifica en los contratos con terceras empresas (ETT o sub-
contratas o empresas de reclutamiento) por medio de la
cual se comprometen a respetar los principios en materia
de igualdad suscritos por la empresa.

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Incluir las cldusulas en los contratos
con empresas de contratacion externas.

Resumen sobre las contrataciones.

Numero de empresas donde se han in-
troducido estas clausulas.

Para la contrataciéon de mano de obra directa, se procu-
rara acudir a bolsas de trabajo o a organismos paritarios
similares, solicitando candidaturas, preferentemente de
mujeres, en aquellos lugares donde no tengan presencia.

Numero de personas, desagregadas por
género, contratadas a través de las bol-
sas de trabajo o de organismos parita-
rios similares.

Encuesta voluntaria y anénima a las personas recién in-
corporadas a la compaiiia para recoger su opinién o fee-
dback sobre el proceso de seleccion.

N.° de encuestas al afio y resultados y
analisis de estos.

Se revisarad que, respecto a las ofertas de empleo, los
canales de difusion posibiliten que la informacién llegue
por igual a hombres y mujeres. Con especial relevancia
con respecto a las ofertas de puestos mas cualificados
y contrato indefinido, con el objetivo de incrementar las
candidaturas de mujeres.

Canales de difusién de ofertas emplea-
dos/as. N.° de personas inscritas, anali-
sis en el seno de la Comision de Segui-
miento de los obstaculos encontrados
en los procesos de seleccién y promo-
cion para que se inscriban las mujeres.
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BUENAS PRACTICAS EN LA CLASIFICACION PROFESIONAL

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Se haran publicos para toda la plantilla los requerimien-
tos y las descripciones de todos los puestos de trabajo
de la empresa.

Se comprobara que toda la plantilla ha
sido informada. Emails, pagina interna
de la empresa u otros cauces.

Revisar el Sistema de Valoracidon de Puestos de Trabajo
y que éste proporcione un valor a cada puesto y permita
asignarle una retribucién acorde a dicho valor siguiendo
las recomendaciones de la Herramienta del Ministerio de
Igualdad.

Indicar los puestos que han sido modifi-
cados después de realizar la VPT (Valo-
racion de Puestos de Trabajo).

Seguimiento de las solicitudes por parte de cualquier
persona trabajadora de su reclasificacion profesional en
relacién con su puesto, grupo, categoria o nivel.

Informe a la comisién de seguimiento
de la solicitud y su resolucion, desagre-
gado por sexo.

En caso de cambio o ampliacién de funciones de cierta
relevancia, crear un comité de valoracién de puestos de
trabajo con participacion de la Representacién Legal de
las Personas Trabajadoras, donde se pueda analizar los
puestos que cambian de funcién o adquieran funciones
adicionales. Y donde las personas trabajadoras puedan
solicitar un cambio de grupo o nivel profesional, si se die-
ra el caso (Ejemplo: funciones adicionales por un plazo
superior a 6 meses).

Indicar los puestos afectados y el nime-
ro de mujeres concernidas.

Andlisis e informe de la Auditoria retributiva y de sus prin-
cipales conclusiones, que incluya una explicacion de las
diferencias encontradas, dentro de la Comisién de Segui-
miento del Plan de igualdad. En caso de que se detecten
diferencias sustanciales, objetivamente no justificables,
la empresa informara de las mismas a la Comision de
Seguimiento, con el fin de que dichas diferencias sean
analizadas y comprometiéndose la empresa a activar las
medidas correctoras que fuesen necesarias.

Auditoria retributiva completa segun es-
tablece la legislacién que requiere una
evaluacion y valoracion de puestos de
trabajo de igual valor, para lo cual podra
tener en consideracion las recomenda-
ciones en relacion al procedimiento que
pudiera publicar el Ministerio de Trabajo
y Economia Social y del Ministerio de
Igualdad. Informe del plan de accién
asociado a las conclusiones de la Audi-
toria Retributiva.
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UGT®

BUENAS PRACTICAS EN FORMACION

BUENA PRACTICA

Elaborar un protocolo de reincorporacion de personas en
excedencia de larga duracion (mas de 6 meses), donde
una vez reincorporada, se incluya la posibilidad de par-
ticipar en cursos de formacién para su actualizacion
profesional, la oportunidad de concurrir a exdmenes de
capacitacion y demas aspectos que se contemplen como
necesarios. Todo ello con el objetivo para asegurar que
a su vuelta dispongan de todos los recursos necesarios
para optar a una promociony que dicha excedencia tenga
un impacto menor en su desarrollo profesional.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Procedimiento recogido en el documen-
to. Comunicaciones a la plantilla. N.°
de personas en excedencia (hombres y
mujeres) que recibe formacion.

Aplicar la perspectiva de género en todas las fases del
disefio del Plan de Formacién interno: deteccién de nece-
sidades formativas, disefio y planificacion, determinacion
de las formaciones y sus contenidos, difusién y comuni-
cacion del Plan de Igualdad, seleccién de personas parti-
cipantes, evaluacion del plan de formacion.

Plan de formacién interno con perspec-
tiva de género.

Durante la ejecucion del Plan de Formacién, se recogera
de manera detallada la formacion realizada, en funcion
del género, puesto, categoria, modalidad, duracién, den-
tro/fuera de jornada, de manera que se pueda realizar el
correspondiente analisis con la perspectiva de género.
Incluir formacién en igualdad en el itinerario formativo de
las nuevas incorporaciones del personal del colectivo de
Plantilla.

Informe anual con los datos y conclu-
siones.

Informar a todas las personas trabajadoras de la posi-
bilidad de acceder a las formaciones que se organicen
cuando estén disfrutando de permisos o excedencias re-
lacionados con los cuidados.

Comunicado enviado a toda la plantilla
/ Comunicados facilitados las nuevas
incorporaciones.

Propuesta alternativa: Formacién a mujeres en desarrollo
de habilidades para puestos de responsabilidad (lideraz-
go, habilidades directivas, gestion de equipos, resolucion
de conflictos, negociacion, etc.)

N.° de mujeres formadas al afio. N.° y
porcentaje, desagregado por sexo, de
personas formadas/ mujeres con alto
desempefio y potencial. N.° y porcenta-
je, desagregado por sexo de personas
candidatas en los procesos de promo-
cioén/ personas promocionadas.

Garantizar con cardacter general que las acciones forma-
tivas se desarrollen siempre dentro del horario de trabajo
y sean compatibles con las responsabilidades familiares
y personales.

Indicar las formaciones impartidas, los
participantes desagregados por sexo y
los horarios de imparticion.

Se procurara incorporar en las acciones formativas don-
de sea posible, un médulo especifico de sensibilizacién
en materia de igualdad de oportunidades.

Indicar los cursos donde se ha incluido
el médulo de igualdad entre mujeres y
hombres.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Realizar acciones formativas de igualdad y prevencién de
la discriminacion por razén de sexo, dirigidas a mandos 'y
responsables de los procesos de seleccién y promocion.

El nimero de cursos, el numero de par-
ticipantes en cada curso desagregados
por sexo.

Realizar encuestas a muestras representativas de los
trabajadores/as por actividades, para testar el grado de
aprovechamiento de las formaciones en materia de igual-
dad realizadas a lo largo de la vigencia del Plan.

Indicar el nUmero de encuestas, el nu-
mero de participantes en cada una de
ellas desagregados por sexo.

Comunicar unos criterios que orienten al profesorado y/o
personas que disefian los mddulos formativos on-line
para evitar sesgos y estereotipos de género en su con-
tenido.

Presentar el material divulgativo actua-
lizado.

Revisar desde la perspectiva de género el lenguaje, las
imagenes y los contenidos de los materiales formativos
impartidos por empresas subcontratadas a tal efecto. So-
bre todo, los cursos recurrentes con proveedores habitua-
les, realizar un analisis aleatorio.

N ° de cursos / materiales revisados /
Informe de resultados de la revision.

N © de proveedores diferentes.
N ° de profesores/as que imparten.

Se fomentara que la formacién relacionada con el puesto
o la proyeccién profesional se realice en horario laboral
y/o compatible con las adaptaciones o reducciones de
jornada.

N.° reclamaciones recibidas.

Convocar a un 10 % mas de mujeres (tomando en cuenta
el promedio de mujeres en las diferentes areas de nego-
cio o departamentos) a las formaciones de los departa-
mentos en los que estén infrarrepresentadas.

N.° mujeres convocadas.
N.° mujeres que han asistido.

Convocar al menos un 40% de mujeres en las formacio-
nes que puedan suponer promocién profesional ligada a
funciones de responsabilidad.

N.° mujeres / hombres convocados.
N.° mujeres / hombres que han asistido.

Promover, a través de una campafia de difusién interna, la
participacién de mujeres en acciones formativas relacio-
nadas con actividades masculinizadas, aun estando fue-
ra de la formacion prevista en su area, siempre que tenga
valor para su desarrollo profesional. Garantizar la partici-
pacion a las trabajadoras que lo soliciten incrementando
esta hasta al menos un 30% de las plazas ofertadas para
esa formacion.

N.° mujeres / hombres convocados.
N.° mujeres / hombres que han asistido.

Se propone reservar una partida anual del presupuesto
de formacion de los departamentos y plantas destinado
a fomentar la promocién y desarrollo profesional de las
mujeres en la compaiiia.

N.° acciones formativas llevadas a

cabo.
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BUENA PRACTICA

Exposicion anual de la Direccion de Recursos Humanos
y de la persona Responsable de Igualdad sobre la legisla-
cion vigente y seguimiento de la implantacion de las me-
didas recogidas en el Plan de Igualdad.

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Verificacién anual de la exposicién a
través de la Comision de Seguimiento.
En la Comision de seguimiento se dara
cuenta tanto de la informacién a pre-
sentar como de la realizacion de esta
medida por cualquier medio que deje
adecuada constancia de ello.

Realizacion de un informe, a compartir con la Comisidn
de seguimiento y control, de los resultados desagregados
por género de la formacién anual, que contenga el % de
hombres y mujeres que participan en las diferentes accio-
nes formativas y la media de horas recibidas.

Realizacion del informe.

Participacién de los managers en un itinerario formativo
que les de herramientas para desarrollar un estilo de di-
reccion inclusivo, respetuoso y garante de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Disefio del itinerario y nimero de parti-
cipantes.

Informe de la evaluacion de desempefio
desagregada por sexo.

Garantizar una participacion minima de mujeres (50-
60%) en los cursos especificos para acceder a puestos
de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocidn profesional y ligada a las funciones de res-
ponsabilidad.

Numero de mujeres y hombres que par-
ticipan, nimero de cursos y tipo.

Realizar acciones de sensibilizacién y/o formacion en
materia de violencia de género, tanto para las dreas res-
ponsables como para el resto de la plantilla.

N.° de acciones formativas y de partici-
pantes, desagregados por sexo y pues-
to.
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BUENAS PRACTICAS EN PROMOCION PROFESIONAL

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Creacion de un programa de desarrollo de competencias
técnicas y habilidades dentro de la organizacion, ponien-
do el foco en la promocion de mujeres para favorecer su
evolucion dentro de la organizacion, dotandoles de herra-
mientas para optar a puestos de mayor responsabilidad.

Registro de la imparticion de los con-
tenidos y su impacto. Presentacién del
Programa. N.° de mujeres que promo-
cionan tras su participacién en el Pro-
grama.

Andlisis del perfil de mujeres de la compaiiia para moti-
varlas a la presentacién de las vacantes para su promo-
cion profesional.

Informe de seguimiento de la evalua-
cion de las posiciones de promocion
interna. Campafas de sensibilizacion
realizadas. N.° de mujeres que promo-
cionan por puesto y categoria.

Disponer de un registro con el nivel de estudios y forma-
cién de la plantilla (incluido los idiomas y otras forma-
ciones no relacionadas directamente con el puesto de
trabajo desempefiado), desagregado por sexo, puesto de
trabajo y grupo profesional. Nivel de carrera.

Fichero de promociones o cambios para
poder extraer la informacién estadistica
(sexo, grupos profesionales), elabora-
cion de un informe de las solicitudes.

Informar a las promociones no efectuadas de los motivos
del rechazo y de sus fortalezas, areas de mejora para op-
tar a posibles futuras promociones

Protocolo de seleccion y contratacion
que incluya que las candidaturas des-
cartadas reciben una entrevista de fee-
dback.

Desarrollar un programa de mentoring de mujeres con
puestos de responsabilidad a mujeres con potencial.
Acompafiarlo de acciones de networking.

Fechas de lanzamiento de programa de
mentoring. N.° y porcentaje, desagrega-
do por sexo, de personas mentorizadas/
afo.

Se creara una figura dentro de la empresa que esté for-
mada en igualdad, que sera la encargada de entrevistarse
con las mujeres rechazadas en la promocién, y explicar el
porqué de su no promocién y redirigirlas (en formacion)
para futuros puestos.

Nombramiento y formacién de la figura.

Numero de mujeres que no han promo-
cionado y motivos de NO PROMOCION.

En igualdad de condiciones de mérito y capacidad, siem-
pre que sea posible, en determinadas areas o colectivos
concretos, se procurara la preferencia por el género me-
nos representado.

Indicar el nimero de casos y de puestos
de trabajo en los que en igualdad de mé-
rito y capacidad se eligié a una mujer.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres a las personas que in-
tervienen en los procesos de promocidn, a través de la
realizacién de las acciones oportunas.

Formaciones realizadas.

Numero de personas formadas desglo-
sadas por sexo.
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BUENA PRACTICA

Cuando haya vacantes de puestos de mayor responsabi-
lidad en las actividades en las que pese a ser actividades
feminizadas las mujeres ocupan puestos de menor res-
ponsabilidad que los hombres: para la cobertura de las
mismas se articularan previamente a la contratacién ex-
terna procesos de promocion interna para ofrecer dichas
vacantes a mujeres que estén interesadas y cumplan el
idéntico perfil requerido (titulacién, conocimientos y com-
petencias).

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Numero de mujeres que han sido forma-
das para liderar equipos de mujeres.

UGT®

Adoptar la medida de accion positiva de que a igualdad
de condiciones, méritos y capacidad se promocione a las
mujeres, en los puestos en los que estan infrarrepresen-
tadas. Favorecer colaboraciones con entidades locales
para la busqueda de perfiles femeninos para cubrir posi-
ciones donde la mujer esta infrarrepresentada.

Indicar el ndmero de actuaciones de
reclutamiento para situar mujeres en
puestos de liderazgo.

Identificar y detectar, dentro de la organizacién, mujeres
con posibilidades de acceso a comités de direcciéon o
puestos de gran responsabilidad.

N ° mujeres identificadas o selecciona-
das; seguimiento de su carrera profesio-
nal.

Visibilizar y comunicar externamente la presencia y lo-
gros de las mujeres de la compafiia.

N © de comunicaciones.

En los procesos de promocion de puestos donde la mujer
estd infrarrepresentada, se garantizara que en las promo-
ciones internas se contara con al menos un 40% de candi-
daturas del género infrarrepresentado. En el caso de que
no sea posible se informara de las barreras encontradas
en la presentacion de candidaturas y si en el proceso de
seleccion se descartan las candidatas femeninas se in-
formara sobre las razones por las que se han descartado
dichas candidaturas.

N © de candidatas internas promociona-
das.

Asegurar que la utilizacion de medidas de conciliacion no
supone un impedimento para la promocién.

Numero de personas que han promo-
cionado que han acudido a medidas de
conciliacién en los ultimos 2-3 afios.

Informe, desagregado por sexos y sin datos personales,
de las personas que forman parte de los planes de suce-
sion y de los programas de talento. Revisién de las perso-
nas pertenecientes a ambos programas cuya promocién
se materializa.

N.° Personas que participan en estos
programas por sexos y personas cuya
promocién se materializa, por sexos.

Mantener y revisar peridédicamente las pautas estandari-
zadas de promocion en la empresa para todos los pues-
tos, que se rija por criterios y principios de valoracion
objetivos, cuantificables, publicos, transparentes, homo-
géneos para toda la plantilla y basados en los conoci-
mientos y competencias requeridos para el puesto.

Informe de las revisiones del procedi-
miento.

69



5. BUENAS PRACTICAS Y RECOME CIONES

70

BUENAS PRACTICAS EN RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Realizar estudios analiticos sobre la retribucién de los
puestos de igual valor basado en los criterios estableci-
dos por la Herramienta de Valoracién de Puestos de Tra-
bajo del Ministerio de Igualdad, que permita identificar a
mayor detalle los puntos de inequidad concretos sobre
los que actuar y revisar periddicamente su evolucién e
incluye la perspectiva de género.

Revisar los conceptos retributivos. Re-
sultados de la Valoracion de puestos
realizada.

Garantizar que existe un presupuesto anual para la re-
duccién de la brecha y su aplicacion a los casos que se
puedan detectar de brecha salarial. Determinar el presu-
puesto anual para la reduccién de la brecha. Definir para
cada afio en que puestos se iran corrigiendo o mejorar
para disminuir las diferencias. Aplicar las correcciones.

Numero de puestos en los que se ha
reducido o eliminado la brecha salarial.
N.° de hombres y mujeres a los que ha
afectado.

A lafinalizacién de la vigencia del Plan se realizara una nue-
va auditoria salarial realizando un analisis comparativo con
larealizada al inicio del mismo, asi como la extraccién de las
conclusiones de la efectividad de las medidas programadas
en relacion al salario, salvo que se encuentren desviaciones
salariales por razén de género en los registros retributivos
anuales que originen la necesidad de realizacion de una au-
ditoria en cualquier momento de la vigencia del Plan.

Informe de la auditoria e informe anali-
tico realizado.

Una vez analizados y detectados aquellos puestos con
brecha salarial, se planificara un ajuste retributivo dentro
de un periodo de tiempo maximo de 3 afios. Se actuara
sobre cualquier desviacién superior al 10%.

% de puestos detectados con brecha, des-
agregados por sexo. Masa salarial a in-
crementar en ese periodo de tiempo. NuU-
mero de personas con ese plan retributivo
diferenciador desagregados por sexo.

Creacién de una comisién reducida dentro de la Comi-
sion de seguimiento, donde se revisen los conceptos sa-
lariales, complementos y extrasalariales cuya brecha sea
superior al 5% (De acuerdo a la Directiva Comunitaria de
transparencia salarial).

Indicar el nimero de categorias profe-
sionales, puestos de trabajo o grupos
profesionales estan afectados por una
brecha salarial superior al 5 %.

Focalizar el andlisis y seguimiento respecto del devengo
de algunos conceptos retributivos (salario base, comple-
mentos salariales y extrasalariales), que puede derivar en
mayores diferencias.

Indicar los conceptos que presentan
mayores diferencias y los grupos profe-
sionales a los que corresponde.

Recibir la informacién sobre la politica salarial al objeto de
realizar una evaluacién con perspectiva de género de dicha
politica y de cualquiera de sus modificaciones posteriores,
para verificar que no existen discriminaciones por razén de
sexo. Conocer los criterios y garantizar la objetividad de los
conceptos que componen la estructura salarial de la Fun-
dacion (de los bonus, complemento por desempefio, etc.).

Informar a la Comisién de Igualdad de
los criterios y la politica salarial.
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BUENA PRACTICA

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Favorecer el equilibrio de contratacién indefinida de mu-
jeres y hombres. Analizar la posibilidad de transformar
contratos temporales en indefinido de mujeres para equi-
librar la contratacion, en toda la plantilla.

Indicar el nimero de contratos desagre-
gados por sexo que han pasado de tem-
porales a indefinidos, afio por afio.

Definicion de planes de accion a través de un grupo de
trabajo dependiente de la Comision de seguimiento para
reducir las diferencias que pudieran detectarse en las au-
ditorias y no estuvieran justificadas de acuerdo a lo esta-
blecido en la normativa que resulte de aplicacién.

Disefio de cronograma y presupuesto
adjudicado para la eliminacion de dis-
criminaciones salariales hacia las mu-
jeres.

Revisar los Registros Retributivos para emitir informes
sobre las posibles desviaciones existentes. Establecien-
do uno o varios grupos de trabajo especificos. Priorizan-
do los datos de mayor a menor (importe o porcentaje),
atendiendo a cada convenio de aplicacion.

Informe sobre posibles desviaciones e
impacto de las mismas (importes y/o
porcentajes) y plan de accioén.

Implementacion y seguimiento del plan de accion para
eliminar las diferencias retributivas detectadas en la au-
ditoria retributiva, ejemplo de accién: incrementar un 1%
por encima de lo que marque el convenio de aplicacion
a todas las mujeres que se haya detectado diferenciales
salariales por el hecho de ser mujer.

Listado de categorias o puestos con di-
ferencia salarial /Incremento convenio
aplicacién/Incremento total.

Revisar la politica de objetivos variables y bonus. Analizar
los criterios utilizados para su implementacién.

Informe de los criterios de la politica de
objetivos variables y bonus.

Informe de la media de los complemen-
tos variables y bonus por empresay gru-
po profesional y nimero de personas
que lo reciben desagregada por sexo.

Identificar los puestos del Registro Retributivo con los pues-
tos del sistema de valoracién de puestos (SVPT) de forma
que se pueda equiparar un fichero con el otro y obtener un
listado de puestos de trabajo identificando que agrupacién
de igual valor, categoria de convenio y nivel de convenio.

Listado de puestos.

Una vez realizada la auditoria retributiva, las partes fijaran
las prioridades a ejecutar en relacion a la desaparicion
de la brecha salarial y las diferencias no justificadas que
supongan discriminaciones por razon de sexo, con el pre-
supuesto estimado anterior o con una modificacién del
mismo que se acuerde para hacer frente a las necesida-
des para la desaparicion de la brecha salarial.

Definicion de las prioridades y de la apli-
cacion anual para la correccién de las
desigualdades.

Adecuacion del presupuesto si procede.

Realizar un andlisis para determinar la incidencia en el
salario de hombres y mujeres del disfrute de derechos re-
lacionados con la conciliacién de vida familiar y profesio-
nal tales como bolsa de horas, excedencias por guarda
legal, reducciones de jornada por guarda legal, etc.

Informe del analisis realizado.
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BUENAS PRACTICAS EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Elaborar un protocolo de contratacién con terceras enti-
dades que contengan el procedimiento para trasladar a
las empresas subcontratistas y ETT los objetivos y medi-
das del Plan de Igualdad.

Protocolo de igualdad en la contrata-
cion con terceras entidades.

Indicar el nimero de empresas a las que
se han trasladado los objetivos y medi-
das en materia de igualdad.

Analisis aleatorio por puestos de trabajo de las condicio-
nes contractuales de hasta un 10% de muestra por con-
venio de aplicacion de las nuevas contrataciones. Con el
objetivo de asegurar que no existan diferencias en el tipo
de contratacién y cldusulas de contrato entre las mujeres
y los hombres en cada grupo profesional.

N ° de contrataciones revisadas por

ano.

Obtener datos de la calificacién que obtienen mujeres y
hombres en la Evaluacién general de desempefio.

N.° de My H en cada nivel de evaluacion
de desempefio y en cada puesto de tra-
bajo (segun la estructura organizativa
de la empresa).

Realizar un estudio con perspectiva de género sobre la
uniformidad y equipos de trabajo utilizados en la empre-
sa, que incluya cuestionarios de opinion a toda la plantilla.

Cuestionario de opinién a la plantilla.

Estudio de la uniformidad y de los equi-
pos de trabajo con perspectiva de género.

Adaptaciones de uniformidad y equipos
de trabajo realizados, si procede.

Check List inicial de las instalaciones y su adaptacion al uso
por mujeres y hombres. Garantizar la existencia y/o adecua-
cién de los vestuarios femeninos en el lugar de trabajo.

N.° de actuaciones realizadas.

Tipo de actuaciones (vestuarios, lava-
bos, etc.).

Concretar y ampliar el derecho a adaptacion de jornada
en base a lo establecido en el articulo 34.8 ET mediante
la negociacion de un acuerdo marco para su gestion, que
facilite entre otros aspectos, la adaptacién de jornada, sin
reduccion de la misma.

Acuerdo.

N.° de personas trabajadoras solicitan-
tes desagregadas por sexo.

N.° de personas trabajadoras que dis-
frutan de adaptacién.

Tipos de adaptacion.

Canales de Comunicacién del acuerdo a
la plantilla.

En la medida de lo posible, se podra facilitar la planifi-
cacién de los turnos o vacaciones a las familias mo-
noparentales o con custodias compartidas, para ello la
persona trabajadora comunicara con la mayor antelacién
posible su situacion para que se puedan facilitar la adap-
tacién a la situacion particular.

Numero de personas beneficiadas por
esta medida desagregadas por sexo.

Analizar las condiciones de los colectivos sujetos a ré-
gimen de turnos para identificar las posibles barreras en
materia de conciliacion de la vida familiar y laboral.

Numero de personas que se acogen a
esta medida, desagregadas por sexo.
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BUENA PRACTICA

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes (a
tiempo completo) y/o de aumento de jornada en el mis-
mo centro de trabajo. Se informarda de aquellas situacio-
nes y las causas en las que por condicionantes externos
no se haya podido implementar esta medida.

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Anadlisis del ndmero de mujeres y de
hombres a los que se les ha ampliado la
jornada por vacantes definitivas.

Cuando existan vacantes de puestos fijos, tendra prefe-
rencia el personal interno, siempre y cuando cumpla el
perfil y asuma las condiciones del puesto a cubrir (tipo de
contrato y salario del puesto a cubrir, etc.) priorizando a
las mujeres en puestos masculinizados.

N.° de mujeres y hombres que han opta-
do a una vacante interna.

Informe sobre contrataciones eventuales y contratacio-
nes a jornada parcial, junto con su idoneidad por el tipo
de trabajo a realizar. Analizar las causad de este tipo de
jornadas y elaborar conclusiones de como evitar este tipo
de contratacion parcial.

Numero de contrataciones por tipo de
contrato. Numero por tipo de jornada,
desagregadas por puesto y sexo y por
Consejos Territoriales (CCTT). Informe
explicativo de las causas. Analisis de
conclusiones y propuestas correctoras.

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio
e investigacion generales en las evaluaciones en materia
de prevencioén de riesgos laborales (incluidos los psico-
sociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el género.

Establecer indicadores de género que
se puedan incorporar a la recogida de
datos.

Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de
campafas sobre seguridad y bienestar.

Nuevas campafias sobre seguridad y
bienestar con perspectiva de género. Im-
pacto de dichas campainias en la plantilla.

Realizacién de una evaluacién de riesgos psicosociales
con perspectiva de género. Analizar los resultados obte-
nidos a través de la realizacién de la Primera evaluacién
psicosocial con la metodologia FPSICO del Instituto de
Seguridad y Salud en el Trabajo. El objetivo se basa en
conseguir una adecuada organizacion del tiempo en el
trabajo, que haga compatibles la vida personal y la vida
laboral y facilite la corresponsabilidad, contribuyendo a
reducir los riesgos psicosociales y a asegurar la motiva-
cion y la productividad en el trabajo.

Participacién por sexo y edad. Participa-
cion por puesto de trabajo y sexo. Resul-
tados obtenidos en lo relativo a: tiempo
de trabajo, autonomia, carga de trabajo,
participacion/supervision, interés por la
persona trabajadora/comprension, des-
empefio de rol, relaciones y apoyo so-
cial, demandas psicologicas, variedad y
contenido de la tarea.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las nor-
mas de proteccién del embarazo y lactancia natural y se
informara a la Comisién de seguimiento. Adicionalmente,
se considerara facilitar o bien el cambio de puesto o el
trabajo desde casa a partir de la semana 32, o, en el caso
de embarazos de riesgo, evitar desplazamientos.

Numero de veces que se aplica el proto-
colo y resultados.

73



5. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES

74

BUENA PRACTICA

En el Plan de Prevencion de Riesgos laborales incorporar
la perspectiva de género, de tal forma que recoja los ries-
gos de forma diferencia por sexo, asociado a la actividad
y puestos de trabajo, asi como las medidas de proteccion
diferenciadas por sexo.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

N.° de referencias incorporadas al plan
de prevencion de riesgos laborales.
Muestreo anual de al menos 2 evalua-
ciones realizadas.

Incluir la categoria equidad de género dentro de la en-
cuesta de clima laboral y/o riesgos psicosociales e infor-
mar de los resultados a la comision de seguimiento.

Informe a la Comisién de Igualdad sobre
las preguntas, y respuestas, incorporadas
en la encuesta de clima laboral o riesgos
psicosociales. Informar de las medidas
tomadas al respecto a la Comision.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL (Prevencion
de Riesgos Laborales) un médulo sobre prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Numero de personas que han recibido
formacién en el médulo de PRL sobre
acoso sexual y por razén de sexo y nu-
mero de acciones.
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BUENAS PRACTICAS EN EL EJERCICIO CORRESPONSABLE PARA LA
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

BUENA PRACTICA

Recopilar todos los derechos reconocidos en el Conve-
nio Colectivo al que se adscribe la empresa y las mejoras
que sobre éste se hayan implementado en la empresa,
siendo difundido por e-mail a toda la plantilla para su co-
nocimiento. Entrega de dicho documento a las nuevas
incorporaciones, impulsando asi el disfrute de las mimas
para fomentar la corresponsabilidad.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Documento elaborado.

Alafinalizacién de la vigencia del Plan y coincidiendo con
el informe de final del Plan, se administrara a la plantilla
una encuesta de percepcion en materia de igualdad que
profundice, ademas, en el grado de satisfaccién con las
medidas en materia de conciliacion, asi como que se de-
tecten necesidades expresadas por la plantilla acerca de
ello.

Encuesta elaborada e informe de resul-
tados.

Comunicacion de historias corresponsables en diferentes
formatos (escritos y sesiones presenciales). Mediante el
testimonio de otros colaboradores referentes en la organi-
zacion, es posible que concienciemos de que otra forma de
“ser hombre”, es posible, y es muy satisfactorio cuando se
forma parte activa en la familia.

Fecha de las comunicaciones.
N.° de comunicaciones.

Constituir un grupo especifico de trabajo para estudiar
otras posibles formas de organizacién del trabajo que
sean mas sostenibles desde el punto de vista de la con-
ciliacién y sobre todo que fomente la corresponsabilidad,
en las areas de servicios y produccion en plantas.

N.° de propuestas planteadas.
N.° de propuestas implantadas.

Cuando las circunstancias organizativas del centro de
trabajo asi lo permitan, los trabajadores y trabajadoras
que por sentencia judicial de divorcio o convenio regu-
lador tengan establecidos unos determinados periodos
de tenencia de los hijos/as que coincidan con periodo
laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones
a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (va-
caciones verano, navidad, semana santa). El uso de este
derecho estara limitado una vez al afio por cada traba-
jador y siempre que las circunstancias organizativas del
centro de trabajo asi lo permitan. En caso de concurren-
cia de solicitudes, se aplicarian los criterios establecidos
mediante el protocolo de centro de trabajo.

N° mujeres y hombres que han hecho
uso de esta medida.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Posibilidad de unir las vacaciones al permiso de naci-
miento de hijo/a y de matrimonio o pareja de hecho debi-
damente inscritas.

N.° de solicitudes atendidas.

Informacién sobre necesidades organi-
zativas por las que se hubiese denega-
do en su caso la medida a la persona
trabajadora.

Ampliacion del periodo de reserva del mismo puesto de
trabajo en las excedencias por cuidado de hijos/as como
de familiares hasta 2 afios.

N° de hombres y mujeres que piden
esta reserva.

Aumentar de 2 a 3 afios la excedencia por cuidado de per-
sonas dependientes hasta el 2° grado de consanguinidad
o afinidad con reserva del puesto de trabajo los primeros
18 meses. Transcurrido dicho plazo la reserva se referi-
rd a un puesto del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

N° de hombres y mujeres que piden la
excedencia.

Excedencia en caso de fallecimiento del/a cényuge o pa-
reja de hecho, con reserva de puesto de trabajo, como
maximo 6 meses.

N° My H que disfrutan esta excedencia.

Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho
a reserva del puesto de trabajo y condiciones, de hasta
cuatro meses, para las personas en tramites de adopcion
internacional.

N° H y M que disfrutan esta excedencia.

Las personas que se reduzcan la jornada mds de un 15%
anual, idem con las excedencias, adaptaran los objetivos
a conseguir conforme a su reduccién y jornada real de
trabajo.

N° de mujeres y hombres a los que les
han adaptado los objetivos con motivo
del ejercicio de un derecho de concilia-
cion.

Establecer la posibilidad de disfrute del permiso por cui-
dado de lactante de forma acumulada en jornadas com-
pletas, con independencia de lo que establezca el con-
venio.

N2 mujeres y hombres que hacen uso
del disfrute acumulado del permiso de
cuidado de lactante.

Se facilitarg, en la medida de lo posible, un espacio de
lactancia habilitado para la extraccion de leche materna
en las oficinas de la empresa o en aquellos centros de
trabajo en los que sea posible.

N° espacios habilitados para la extrac-
cion.

Trabajo desde casa si es posible organizativamente a
partir de la semana 32 y en los embarazos de riesgo

N° de mujeres que se han beneficiado
de esta medida del total de mujeres em-
barazadas durante el afio.

Permiso retribuido para el acompafiamiento a la realizacién
de examenes prenatales y técnicas de preparacion al par-
to; para los casos de técnicas de reproduccion asistida, se
permitira un permiso retribuido recuperable con un maximo
de 18 horas al afio y preaviso de 3 dias de antelacion.

N.° de trabajadores y trabajadoras desa-
gregado por sexo que solicitan y que ha-
cen uso de las medidas de conciliacion.
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BUENA PRACTICA

Establecer como permisos retribuidos la asistencia para
el tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, infor-
mando a la empresa con una antelacién minima de 7 dias.

UGT®

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

N° M y H que utilizan este permiso re-
tribuido.

Aplicar una flexibilidad de entrada/salida de hasta una
hora en funcién de las caracteristicas de cada centro.

Datos sobre seguimiento sobre utiliza-
cion de esta medida desagregado por
sexo.

Mejorar la flexibilidad del permiso matrimonial y parejas
de hecho, pudiendo disfrutar de los dias correspondien-
tes durante el periodo de un afio.

N° de My H que hacen uso de esta me-
jora.

Se dara prioridad para el cambio de turno o movilidad
geografica para familias monomarentales, monoparenta-
les o personas progenitoras cuya guarda o custodia legal
recaiga exclusivamente en un progenitor/a, de acuerdo a
lo establecido en el régimen de visitas.

N° de H y M sobre el total de solicitudes
de cambio de turno o movilidad geogra-
fica a las que se ha dado prioridad.

La empresa dara la posibilidad de acumular la reduccién
de jornada en dias completos. Asi como también darla la
posibilidad de reducir la jornada sin que tenga que tener
una reduccién diaria de la misma, para ello la persona tra-
bajadora concretara el horario a realizar.

N° M y H que han acumulado la reduc-
cion de jornada.

Se establece la posibilidad de reduccién de jornada al
50% sin pérdida de retribucién por hospitalizacién de hi-
jo/a menor de 18 afios durante un periodo maximo de 7
dias habiles al afio.

Numero de reducciones de jornada soli-
citadas por mujeres y hombres por cui-
dado de hijos/as o familiares.

En los supuestos de hospitalizacion posibilidad de dis-
frutar en dias no consecutivos los permisos retribuidos
por enfermedad, hospitalizacién, intervencién quirdrgica.

Numero de permisos por hospitaliza-
cion que se han solicitado para disfrutar
dentro de los 15 dias siguientes al he-
cho causante.

Establecer permiso retribuido por el tiempo necesario
para las tutorias de centros de estudios en ensefianza
obligatoria y posterior justificacion por parte de la perso-
na trabajadora.

N.° de solicitudes atendidas vy justifica-
cion, en su caso, de las peticiones no
concedidas. Informacioén sobre necesi-
dades organizativas por las que se hu-
biese denegado en su caso la medida a
la persona trabajadora.

Posibilidad de solicitar adaptacion de jornada temporal-
mente para la asistencia a clases por estudios reglados
que tengan relacién con el puesto de trabajo que desem-
pefie o para su desarrollo profesional en la organizacién
y actividades que desarrolle la empresa, siempre que
coincidan con el horario laboral y siempre que sea posi-
ble por razones organizativas y de produccion. Una vez
transcurrido el plazo solicitado, la persona volvera a su
jornada habitual.

En relacion a las adaptaciones de jorna-
das, la Empresa informara del resultado
de las mismas indicando, en su caso,
los motivos de las denegaciones de for-
ma agrupada.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Siempre que exista vacante, y a igualdad de condiciones,
se dara preferencia en la movilidad geografica voluntaria
y solicitud de cambio de centro, cuando sea solicitado
por motivos de cuidados de menores y familiares.

Numero de personas que se han acogi-
do a la medida desagregados por sexo.

Realizar una encuesta anénima a toda la plantilla (inicial,
intermedia y final), en la que se valoren las necesidades
sentidas a la hora de ejercer sus derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral y la identificacion
de prioridades a la hora de establecer medidas, y distin-
guiendo si la atencién es a menores, mayores dependien-
tes o personas con discapacidad.

Encuesta realizada a los 6 meses de
la firma del plan. Intermedia a los dos
afos de la firma del plan. Final en los
seis Ultimos meses de la vigencia del
plan. N.° de personas desagregadas por
sexo que han respondido a la encuesta.
Informe de resultados del estudio con
detalle de necesidades y de priorizacion
de medidas distinguiendo por sexo y si-
tuacion familiar. Conclusiones y plan de
actuacion.

Sensibilizar sobre el uso de los medios electrénicos y
dispositivos digitales, en aras al respeto del tiempo des-
canso y/o vacaciones, asi como de la vida personal y fa-
miliar de los empleados/as, y procurando evitar envios de
e-mails o mensajes, una vez finalizada la jornada laboral.
Negociacién con la Representacién Legal de las Perso-
nas Trabajadoras de un protocolo de desconexién digital
que tenga en cuenta la conciliacién de la vida laboral, fa-
miliar y personal. Difusion a toda la plantilla y a todos los
niveles profesionales.

Protocolo de desconexion digital.

N° de materiales elaborados para la
sensibilizacion.

Canales de difusidn a la plantilla.

Criterio para la realizacién de reuniones en jornada labo-
ral, favoreciendo el uso de medios teleméticos para evitar
desplazamientos.

Compromiso escrito por parte de la em-
presa que recoja este criterio.
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UGT®

BUENAS PRACTICAS EN CUANTO A
LA INFRARREPRESENTACION FEMENINA

BUENA PRACTICA

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla'y
la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos pues-
tos y categorias profesionales.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Distribucion de la plantilla por puestos y
categorias desagregada por sexo.

Realizacién de un informe anual de seguimiento que re-
fleje el impacto de las medidas del Plan de Igualdad en
relacién a la correccién de la infrarrepresentacion, con el
fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad
entre mujeres y hombres.

Informe anual de seguimiento que inclu-
ya las variaciones anuales de distribucién
por sexo de las categorias profesionales.

Ante un proceso de seleccion de personal o promocion,
se consultara la distribucién de mujeres y hombres en di-
cha posicién en la empresa, y se dara preferencia a las
mujeres, en el caso de puestos con un 60% o mas de
representacion masculing, en la fase final o toma de de-
cisiones sobre la contratacion o promocion siempre que
el perfil profesional y competencial de ambas personas
finalistas sea equiparable. Esta medida finalizara cuando
se alcance un minimo de representatividad de las muje-
res del 40% en el puesto.

Registro de los procesos selectivos y de
promocién detallando los que se haya
podido aplicar esta accion y el resultado
de la misma.

La empresa planificara durante la vigencia del Plan, dos
cursos especificos para mujeres técnicas dotandoles
de habilidades directivas que les cualifique para optar a
promociones en posiciones de mayor responsabilidad.
Se definira con caracter previo el contenido, duracién y
recursos necesario para la correcta implementacion de
la formacion.

Formacion realizada, nimero de muje-
res asistentes y perfiles profesionales.
Promociones internas a las que han te-
nido acceso y resultado de las mismas.

En igualdad de condiciones de capacidad, en determina-
das dreas o colectivos concretos donde exista un mayor
desequilibrio de representacion, se priorizara la preferen-
cia por el género menos representado. En esta direccion,
se procurard incrementar el nimero de mujeres promo-
cionadas para el conjunto de las empresas del Plan en un
5% durante la vigencia del mismo.

Vigilar que se cumple el objetivo indi-
cando el nimero de mujeres que pro-
mocionan.

Recopilar para futuras vacantes en areas o departamen-
tos masculinizados curriculos de mujeres recurriendo a
centros, entidades y organismos formativos que faciliten
la ampliacién de fuentes de reclutamiento para facilitar
la contratacion de mujeres en puestos y departamentos
donde estén infrarrepresentadas.

Indicar el nimero de curriculum que ali-
mentan la bolsa de empleo en los pues-
tos con escasa presencia de mujeres.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Establecer una reserva de plazas del 10% (siempre que
haya suficientes mujeres solicitantes) en acciones que
formen en competencias para desempefiar actividades
tradicionalmente ocupadas por hombres.

Asegurar que en toda la formacién para
la promocién se convocan a mujeres.

En los procesos de seleccion y promocion donde la mujer
esta infrarrepresentada y se descarte o no existan can-
didaturas femeninas, se identificaran las razones por las
que se ha elegido al candidato, y se ha descartado a la
candidata.

Recoger los curriculum de mujeres que
han sido descartadas con la motivacion
de la no eleccién.

Garantizar la presencia de mujeres en los programas que
desarrolle la empresa para desarrollo profesional para
ocupar posiciones donde las mujeres estan infrarrepre-
sentadas: Programas de “mentoring”, “coaching”, habili-
dades directivas y programas de formacién de desarrollo
de carrera y habilidades directivas, incluso aquellas for-
maciones fuera del itinerario del puesto que puedan ser-

vir para desarrollo profesional de las mujeres.

Listado de programas realizados. nu-
mero de mujeres y de hombres que han
realizado estos programas numero de
mujeres y de hombres que han promo-
cionado.

Detectar los puestos masculinizados y adaptar los pues-
tos con los medios necesarios para que esas tareas pue-
dan ser desarrolladas por las mujeres.

-Numero de puestos masculinizados.

- Detecciodn de barreras para las mujeres
en esos puestos.

- Mejoras realizadas para la adaptacion.

- Nimero de mujeres que han accedido
a estos puestos.

Seguimiento de las politicas de subcontratacion y ETT
desde la perspectiva de género.

Numero de mujeres y de hombres con-
tratadas por ETT o subcontratada en
cada grupo profesional.
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UGT®

BUENAS PRACTICAS EN PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

BUENA PRACTICA

Actualizar el protocolo de acoso sexual y/o por razén de
sexo a la modificacion del articulo 48 de la Ley de Igual-
dad 3/2007, ampliando las medidas de prevencién y ac-
tuacién a todas las conductas contra la libertad sexual,
incluidas las que puedan producirse en el ambito digital
(si atin no se ha realizado).

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Protocolo actualizado.

Canales de difusion del protocolo actua-
lizado entre la plantilla.

Formacién especifica en prevencién y actuacién ante ca-
sos de acoso sexual y/o por razén de sexo al personal
que aplicard el Protocolo contra el acoso sexual y acoso
por razén de sexo, o que participara en algunas de las
fases o momentos del mismo.

Indicar el nimero de formaciones que
se imparten en esta materia desagre-
gando por sexo el nimero de participan-
tes en las mismas.

Realizar un procedimiento de coordinacion entre proto-
colos de prevencion del acoso sexual y/o por razén de
sexo con empresas auxiliares o subcontratistas con las
que se trabaje.

Protocolo.
Canales de difusién del protocolo.

Campafias periddicas de sensibilizacién de toda la plan-
tilla sobre prevencion y actuacién frente al acoso sexual
y/o por razén de sexo.

Campafias realizadas.
Canales de difusion de las campanias.

Facilitar informacién anual a la comisién de seguimiento
del Plan de Igualdad sobre los casos que han activado
el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo y la
resolucion de los mismos.

Informe anual sobre el Protocolo de
acoso sexual y/o por razon de sexo.

Realizar un proceso de acogida y seguimiento del perso-
nal de nuevo ingreso que favorezca su integracion y evite
el aislamiento. Entrega del Plan de Igualdad, protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y de la
guia de ayuda y proteccién a las victimas de violencia de
género.

Proceso de acogida personal de nuevo
ingreso.

Compartir informacion con la Comision de igualdad so-
bre las preguntas realizadas en las encuestas de clima
laboral o riesgos psicosociales sobre acoso.

Informe de las preguntas y respuestas
sobre acoso realizadas en las encues-
tas de clima laboral y/o Riesgos psico-
sociales. Medidas aplicadas.
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BUENAS PRACTICAS EN MEDIDAS DE PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS
ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Incluir dentro de las formaciones internas en materia de
igualdad, una seccién especifica destinada a los dere-
chos existentes a favor de las victimas de violencia de
género en el entorno laboral.

N.° de formaciones en las que se inclu-
ya una seccion especifica destinada a
los derechos existentes a favor de las
victimas de violencia de género en el
ambito laboral.

Permiso retribuido de 2 meses a la trabajadora victima de
violencia de género que lo solicite, percibiendo el total de
sus retribuciones.

Numero de solicitudes concedidas, de-
negadas y justificacién, en su caso.

Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia
de género para ocupar cualquier vacante que exista en
otro centro de trabajo.

Registro de comunicaciones realizadas.

Cuando la trabajadora se vea obligada a extinguir su con-
trato de trabajo por su condicion de victima de violencia
de género, y no sea posible recolocarla, la empresa se
obliga y compromete a entregar a la trabajadora una car-
ta de recomendacion, haciendo constar el periodo traba-
jado y el trabajo desempefiado.

Numero de finalizaciones de contrato
por esta causa y justificaciéon de entrega
de carta de recomendacién.

A los efectos de facilitar la recolocacién de la trabajado-
ra victima de violencia de género que se vea obligada a
extinguir su contrato de trabajo y no sea posible su reco-
locacion en alguno de los centros de la empresa, se pro-
curara que se emitan las cartas de recomendacion perti-
nentes, asi como el CV de la trabajadora a las empresas
de seleccién de personal con las que en cada momento
tenga una relacion comercial.

Indicar el niumero de recolocaciones
realizadas.

Las trabajadoras victimas de violencia de género, siem-
pre que tengan esa condicién legalmente reconocida,
tendran derecho anualmente a 30 horas de libre disposi-
cion. El disfrute de las mismas debera preavisarse con la
suficiente antelacién, garantizando siempre el buen fun-
cionamiento del servicio.

Indicar el nimero de mujeres acogidas
a esta medida.

La trabajadora victima de violencia de género, que pase a
situacion de Incapacidad Temporal (IT) por este motivo,
se le complementara el 100% de sus retribuciones fijas
por la Empresa, mientras se mantengan dicha situacion.

Indicar el nimero de beneficiarias.

La trabajadora victima de violencia de género podra re-
ordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion
del horario, de la aplicacion de un horario flexible o de la
aplicacion de la modalidad de teletrabajo. En el caso de
tratarse de una trabajadora con trabajo a turnos, tendra
preferencia en la eleccién del mismo.

N.° de mujeres victimas de violencia de
género que se han beneficiado de esta
medida.
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BUENA PRACTICA

La trabajadora victima de violencia de género podra reducir
su jornada ordinaria por el tiempo imprescindible para aten-
der a sus necesidades. Durante los seis primeros meses, la
reduccién de la jornada no conllevara la disminucion propor-
cional de su retribucion (salarial y extrasalarial), percibiendo
durante este periodo el 100% de sus emolumentos. La con-
crecion de este derecho le correspondera a la trabajadora.

4

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

N.° de mujeres victimas de violencia de
género que se han beneficiado de esta
medida.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran
los permisos necesarios para la realizacién de las ges-
tiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas
aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para
hacer efectivo su derecho a la proteccién o a la asisten-
cia social integral. Dichos permisos, con independencia
de los legal o convencionalmente acordados, seran retri-
buidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los
procedimientos habituales de cada entidad. La utilizacién
de estos permisos no serd considerada ausencia a los
efectos del cobro de primas o pluses cuya finalidad sea
la de incentivar la presencia en el trabajo.

N.° de mujeres victimas de violencia de
género que se han beneficiado de esta
medida.

Se acuerdan las siguientes ayudas econdémicas para las tra-
bajadoras victimas de violencia de género en los siguientes
supuestos: En los casos de traslado, tanto temporal como
definitivo, de la trabajadora a consecuencia de su situa-
cién como victima de violencia de género, tendra derecho
a la percepcién de una ayuda econémica por cambio de
domicilio de tres mensualidades de su salario bruto anual.
Incapacidad Temporal: Se abonaran los complementos ne-
cesarios para que, junto con la prestacion legal que le corres-
ponda, alcance el mismo nivel de retribucién ordinaria que
viniera cobrando en los meses anteriores. La mujer victima
de violencia de género tendra derecho a la solicitud de un
préstamo social, adicional a los préstamos sociales recono-
cidos en convenio colectivo, en las siguientes condiciones:
nippongases.com Importe maximo: Hasta 3.000 € Tipo de
interés: Interés legal del dinero Tiempo de devolucién: has-
ta 60 meses En los supuestos en los que la trabajadora se
vea obligada a suspender o finalizar voluntariamente su rela-
cién laboral con la empresa a consecuencia de su situacién
como victima de violencia de género, La empresa facilitara
una compensacioén bruta correspondiente a 3 meses de sa-
lario bruto anual, incluida las pagas extras, para los casos
de suspension de la relacién laboral y de 6 meses de salario
bruto anual, incluida las pagas extras, para los casos de fina-
lizacion de la relacion laboral. La empresa valorard, en fun-
cién de la situacion particular de cada caso, la concesion de
ayudas de tipo escolar, médico, tratamiento psicolégico y/o
fondos de ayuda para la cobertura de primeras necesidades.

N.° de mujeres victimas de violencia de
género que se han beneficiado de esta
medida, por tipo de ayuda.
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BUENA PRACTICA

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Si el derecho de proteccién o el de asistencia social in-
tegral de la trabajadora hacen necesario la fijacion del
periodo vacacional en unas fechas determinadas, se bus-
caran férmulas de adaptacién de los procesos habituales
o convencionales establecidos para la asignacion de va-
caciones al caso concreto.

N.° de mujeres victimas de violencia de
género que se han beneficiado de esta
medida

Las trabajadoras victimas de violencia de género, siem-
pre que tengan esa condicion legalmente reconocida,
tendran derecho anualmente a 30 horas de libre disposi-
cion. El disfrute de las mismas debera preavisarse con la
suficiente antelacién, garantizando siempre el buen fun-
cionamiento del servicio.

Numero de permisos concedidos, dene-
gados y justificacion, en su caso.

En los casos de movilidad geografica por violencia de gé-
nero, previa solicitud y posterior justificacion del gasto, se
procederd al abono de una ayuda directa de hasta 1.500€
para cubrir los gastos en pago Unico, en concepto de mu-
danza o alquiler del primer mes, asi como un permiso re-
tribuido de (5) dias laborables.

Nuimero de mujeres beneficiadas de
esta medida.

La trabajadora victima de violencia de género, que pase
a situacion de Incapacidad temporal por este motivo, re-
cibird un complemento para alcanzar hasta el 100% de
su salario base y complementos salariales mientras se
mantenga dicha situacion.

Numero de mujeres victimas de violen-
cia de género que han pasado a situa-
cion de incapacidad temporal derivada
de su situacion de victima de violencia
de género y el numero a las que se les
ha compensado hasta el 100% del sala-
rio base y complementos salariales en
esta situacion de Incapacidad Temporal.

La empresa facilitara y asumira el coste de la asistencia
psicolégica de la trabajadora victima de violencia de gé-
nero, por el nimero de sesiones que el/la especialista
estime adecuadas y sin superar, en ningun caso, las 20
sesiones totales ni el precio de 55€ por sesién. La empre-
sa lo abonara contra factura presentada

Numero de mujeres beneficiarias de
este permiso

La empresa ofrecera a la trabajadora victima de violencia
de género que hubiese optado por extinguir su contrato
de trabajo un programa o taller para fomentar la emplea-
bilidad de esta persona.

Numero de mujeres que se han benefi-
ciado de la medida.

Incluir todas las medidas anteriores en un Protocolo de
atencién a las victimas de violencia de género y difundirlo
entre la plantilla.

Protocolo de atencion a las victimas de
violencia de género.

Canales de difusion del protocolo.

Campafias periédicas de sensibilizacion de toda la planti-
lla sobre violencias machistas.

Campafas realizadas.
Canales de difusién de las campafas.




GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION DE PLANES DE IGUALDAD UGT &

BUENAS PRACTICAS EN COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

BUENA PRACTICA

Desarrollar una Guia que facilite la comprension de la
importancia que tiene el lenguaje para la conformacién
de nuestro pensamiento y en base a ello, descripciéon de
los recursos lingliisticos de aplicacién al ambito laboral
para facilitar su aplicacién en todas las herramientas de
comunicacion interna y externa de la empresa.

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

Registro interno de la nueva Guia de uso
no sexista del lenguaje y las imagenes.
100% de personas que realicen comu-
nicados internos / externos recibiran la
guia. Numero de personas, desagrega-
do por sexo, que reciben la guia. Niume-
ro de sugerencias recibidas y atendidas.

Distribucion de guias de lenguaje no sexista e inclusivo a
toda la plantilla y colaboradores externos.

N.° de guias editadas y/o distribuida.

N.°y tipo de espacios donde se han col-
gado.

En los casos de mensajes que sean periddicos o reitera-
dos en los que se haya detectado que no se ajusta a la
guia, se solicitara el envio del mensaje subsanado con
perspectiva de género.

N © de veces que se solicita la subsa-
nacion.

N © de personas o dpto. a los que hay
que solicitar subsanacion.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informa-
cion especifica sobre el Plan de Igualdad, protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, la guia
de proteccidny ayuda a las victimas de violencia de géne-
roy la guia del lenguaje no sexista e inclusivo.

N ° de M/H que reciben la informacién.

Disponer de un espacio web con el contenido del plan, pro-
tocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
y guias de proteccion y ayuda a las victimas de violencia
de género, guia de lenguaje no sexista e inclusivo /pildoras
formativas e informativas, link con contactos, etc. Revisar
cada vez que se dote de nuevo contenido, informando a la
plantilla mediante el envio de email informativo.

Actualizacion del contenido.

Revisar el procedimiento de licitacion de compras con
perspectiva de género para que adquieran el compromi-
so de incluir laigualdad de trato y oportunidades como un
requisito a valorar en las licitaciones.

N ° de compromisos o empresas que
cumplen con requisitos.

Facilitar un canal especifico de comunicacion (buzén
/e-mail/intranet-personas, etc..) que sirva para canalizar
aquellas dudas, sugerencias o quejas de la plantilla rela-
cionadas con el Plan de igualdad o cualquier otra consulta
vinculada a la aplicacién de la igualdad real y efectiva en la
empresa. Este canal de comunicacién sera gestionado por
el rea responsable de igualdad, en virtud de las funciones
encomendadas en la cldusula cuarta del presente Plan,
sirviendo de puente entre la plantilla y la direccién u otras
areas responsables, en su caso, para velar por la correcta
implantacion de la gestion de la igualdad en la empresa.

Numero de quejas recibidas desagrega-
das por sexo.
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OTRAS BUENAS PRACTICAS

INDICADOR PARA SEGUIMIENTO PARA
LA IMPLANTACION Y EVALUACION

BUENA PRACTICA

Designar una figura de Agente de Igualdad que, entre sus
funciones, impulse la implantacién del Plan de Igualdad y
desarrolle actuaciones para aumentar su difusion, reper- | Nombramiento y descripcién de funcio-
cusion e impacto en la organizacion, asi dotar de recur- | nes de la figura de Agente de Igualdad.
s0s necesarios con horas para la realizacion del trabajo,
incluido el seguimiento.

Nombrar a una persona como coordinadora de igualdad
por la parte social, en los centros donde esté constituida | Nombramientos por parte de la repre-
representacion unitaria, con el objetivo de supervisar la | sentacion legal de las personas traba-
implantacién del Plan de Igualdad en los centros y dar | jadoras de una persona como coordina-
comunicacion de ello (feedback) a la Comision de Segui- | dora de igualdad.

miento.

Dotar de los recursos necesarios a las y los miembros de
la Comision de Seguimiento por la Parte Social, con el ob-
jetivo de supervisar la implantacion del Plan de Igualdad
en los centros de trabajo. Se acotaran en el Reglamento
de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento.

Reglamento de la Comision de Segui-
miento.
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6. OBSTACULOS MAS FRECUENTES

En este capitulo expondremos los principales obstaculos que podéis encontrar en la
negociacion de un Plan de Igualdad. El listado se ha obtenido a partir de la experien-
ciay el analisis de 150 planes de Igualdad en el que se ha analizado el material pre-
sentado por parte de las empresas, dentro del marco del proyecto de Asesoramiento
en planes de igualdad 2023 (AEPI) llevado a cabo por UGT Confederal en coopera-
cién con las tres federaciones estatales (Federacién Estatal de Servicios, Movilidad
y Consumo - FeSMC, UGT Servicios Publicos — UGT SP, y Federacion Estatal de In-
dustria, Construccion y Agro — UGT FICA), financiado por el Instituto de las Mujeres.

Aunque durante la guia os hemos ido estableciendo una serie de pautas para tener
en cuenta para evitar posibles problemas, conocerlos con anterioridad permite esta-
blecer una estrategia que busque siempre avanzar en la negociacion.

6.1 Obstaculos antes de la negociacion:

Iniciar el proceso del Plan de Igualdad no siempre resulta facil. Especialmente en las
empresas que no cuentan con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.
Cuando una empresa no cuenta con una representacion sindical no esta acostum-
brada a la negociacion ni a poder establecer los tiempos y procedimientos de forma
unilateral. Por ello el primer obstaculo va a ser el de establecer contacto con el sindi-
cato. De hecho, hacemos mencién sobre esta circunstancia en el capitulo segundo.

Otro problema habitual es que cuando las empresas encargan la elaboracién del
diagndstico a consultoras, estas cobran un precio determinado por su trabajo, y si el
diagnéstico tiene que ser modificado o realizado de nuevo, la empresa debe volver
a pagar por ello. Por eso, las empresas pretenden constituir la Comision negociado-
ra tan pronto como sea posible para que los datos analizados puedan ser validos
y asi no tener que cubrir el gasto de un nuevo diagnéstico. Como consecuencia,
puede darse la posibilidad de constituir la mesa en el mes de diciembre, ya que en
el momento de constituir la Comision negociadora los datos validos son los del afio
anterior, por lo que, si se ha constituido a finales del afio, se inicia la negociacién en
el siguiente afio, lo que supone dos afios de diferencia entre los datos analizados y
la situacion de esa empresa. Esto puede generar un problema, porque si la empresa
ha cambiado mucho en esos dos afios los datos no van a ser fidedignos de una rea-
lidad que se necesita analizar de una forma adecuada. Por ello, o bien se establece
en el acta de constitucion que el diagndstico que se presente a la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras pueda ser modificado para que se acerque mas
a la realidad del momento de la constitucion de la Comision negociadora, aportando
datos relevantes que sean del ultimo afo, o bien se constituira la mesa en eneroy se
solicitara a la empresa que elaboren un diagnéstico con los datos del afio anterior.
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6.2 Obstaculos durante la negociacion:

Una vez da comienzo la propia negociacién y conocemos el primer texto del diag-
néstico empezamos a encontrar los mayores impedimentos. Entre los principales
errores que normalmente contienen los diagndsticos presentados a las diferentes
Comisiones Negociadoras se encuentra una documentacion incompleta que incum-
ple los contenidos minimos requeridos por el RD 901/202 y mas en concreto, los
contenidos contemplados en el Anexo I.

En general, las carencias mas importantes tienen que ver con el diagnostico en ma-
teria salarial, ya sea porque no contiene el Registro Retributivo, o porque no se pre-
senta en el Diagndstico el Sistema de Valoracion de Puestos o no se presenta la
Auditoria Retributiva.

También es habitual que la documentacién presente graves carencias en la cantidad
y calidad de la informacidn del Registro Retributivo, la Auditoria Retributiva y del Sis-
tema de Valoracién de Puestos de Trabajo. Incluso encontramos Planes de Igualdad
donde se confunde el Registro Retributivo con el Sistema de Valoracion de Puestos
de Trabajo.

Respecto a la informacion salarial, las empresas con demasiada frecuencia intentan
ocultar o dificultar el andlisis de la informacion, y para eso utilizan dos vias: o sélo
presentan los importes efectivos o sé6lo se analizan los importes equiparados y no
se presentan los importes efectivos. Ademas, en los casos en los que se detecta
una brecha salarial, ya sea superior al 25% o inferior al 25%, no se presenta ninguna
explicacién sobre ello. Este obstaculo suele ser méas habitual en los casos en los que
la brecha es inferior al 25%, donde no se suele facilitar ninguna explicacién, argumen-
tando que sélo es necesaria la explicacién cuando la brecha supera el 25%. En este
punto es importante recalcar que cualquier brecha, por minima que sea, debe ser jus-
tificada y reducida. Por ello, es imprescindible prestar especial atencion y detenernos
en el andlisis de cada brecha detectada.

Asimismo, hemos encontrado casos de empresas que presentan su propio Sistema
de Valoracion de Puestos de Trabajo y llegan a argumentar que su sistema es mejor
que la Herramienta del Ministerio de Igualdad, cuando no cumplen con los requisitos
de la normativa. Tampoco facilitan la informacion suficiente sobre el Sistema de Va-
loracién de Puestos de Trabajo. Otra de las deficiencias es no facilitar la informacién
sobre la descripcién de los puestos de trabajo, lo que impide a la Comision de segui-
miento conocer la base en la que se sustenta la valoracion de puestos de trabajo.

En relacién a otros aspectos del diagndstico, es frecuente que la informacion se
presente de forma desestructurada e incompleta, sin respetar las areas indicadas en
el anexo | del RD 901/2020, o con los datos mezclados en unas areas y otras, lo que
dificulta enormemente el analisis de la informacion.
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También es frecuente que, en las diferentes areas, la empresa entregue Unicamente
tablas con datos cuantitativos, sin realizar un analisis o interpretacion de los mis-
mos. La empresa siempre debe analizar los datos para extraer unas conclusiones,
las cuales seran entregadas a la parte social para que extraiga las suyas y pueda
negociarse el contenido final del diagndstico. Asi pues, cada area evaluada debera
contar con datos cuantitativos y cualitativos, que nos ayudaran a evaluar la situacion
real existente en la empresa.

Otra carencia que se encuentra a menudo es la facilitacion de los datos cuantitativos
por areas, pero sin la informacion cualitativa. Por ejemplo, en el area “Proceso de se-
leccion, contratacion, formacién y promocion profesional” se entregan los datos de
ingresos y ceses producidos en el Ultimo afio, pero no se facilitan “los criterios, mé-
todos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y puestos
de trabajo, asi como para la seleccion de personal, promocién profesional, gestion y
la retencién del talento”. Ambas informaciones son requeridas por la normativa, y los
datos cualitativos son imprescindibles para interpretar la informacién.

Por ultimo, hemos encontrado diagndsticos donde falta informacién sobre los proto-
colos de acoso y de violencia de género. También hemos hallado carencias en lo que
se refiere a los protocolos de lenguaje y comunicacion sexista.

Es primordial que la informacién facilitada a la Representacién Legal de las Perso-
nas Trabajadoras o a los sindicatos que estan presentes en la negociacion se propor-
cione con un lenguaje entendible y sencillo, y la documentacién siempre debe estar
completa. Asimismo, las empresas normalmente pretenden facilitar la informacién
por fasciculos, en funcion de los requerimientos sindicales, por ello consideramos
fundamental que se exija siempre toda la documentacion. Si tienes dudas sobre qué
documentacién debes exigir repasa el capitulo tres: Durante la Negociacion. En la
mesa de Negociacién del Plan de Igualdad no deben mezclarse otras materias de
otras mesas de negociacion.

6.3 Obstaculos después de la negociacion:

Una vez firmado el Plan de Igualdad, al enviar la documentacion para el Registro, es
frecuente que nos requieran subsanar partes del Plan de Igualdad porque no cum-
plen con el contenido minimo requerido por la legislacion.

Estos requerimientos enumeraran las posibles incidencias que deben ser subsana-
das en un plazo de 10 dias habiles. Este plazo es habitual en la Administracion Publi-
ca y es importante cumplir con el plazo fijado.

En caso de que se prevea que no se va a poder cumplir con el plazo para enmendar
todas las subsanaciones se debe solicitar una prérroga ampliando el plazo, siempre
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con una justificacién que explique el motivo del aplazamiento, por ejemplo, la impo-
sibilidad de juntar a la Comisién Negociadora dentro de ese plazo. La solicitud de
esta prorroga no es un problema, al contrario, lo importante es cumplir con todos los
requerimientos.

Las empresas suelen aportan documentacion que no se ha trasladado a la Comisién
Negociadora, con la excusa de cumplir con el plazo de diez dias. Este es un acto de
mala fe que no se debe permitir. La Comision Negociadora debe formar parte de la
negociacion de todas las modificaciones que se realicen del Plan, y todas las partes
deben haber sido participes en el proceso, incluso de aquellas posibles subsana-
ciones. Un gran obstaculo después de la negociacién es que no se pueda realizar el
seguimiento por no disponer la empresa de Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras.
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ENLACES DE UGT:

>

Para conocer la actividad en igualdad en UGT:
https://www.ugt.es/index.php/igualdad-0

FeSMC UGT:
https://igualdad.fesmcugt.org/tu-empresa-necesita-un-plan-de-igualdad/

UGT Servicios Publicos:
https://ugt-sp.es/categoria/areas/mujer-y-politicas-sociales/

UGT FICA:
https://ugt-fica.org/component/sppagebuilder/?view=page&id=67

Herramientas de UGT de planes de igualdad:

- Sobre corresponsabilidad:
https://proyectoartemisaugt.org/

- Planes publicados de UGT SP:
https://ugt-sp.es/planes-de-igualdad/

- Portal de negociacion de UGT FICA:
https://nc.ugt-fica.org/

- Otras publicaciones de UGT SP:
https://ugt-sp.es/imprescindibles/
https://ugt-sp.es/minerva/

ENLACES INSTITUCIONALES:

>

Ministerio de igualdad:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/home.htm

Herramientas y guias fundamentales:
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/
home.htm

Preguntas frecuentes:
https://www.igualdadenlaempresa.es/fag/home.htm

Instituto de la Mujeres:
https://www.inmujeres.gob.es/

Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y
planes de igualdad (REGCON):
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/index.htm
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A la att. de la Federacion de XXX de UGT,

El pasado 10 de abril de 2024, la empresa XXXXX con CIF XXXXX dio por inicia-
do el procedimiento de negociacién a que se refiere el Capitulo Il del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su regis-
tro, en relacién con la implementacion de un Plan de Igualdad.

Ante la ausencia de representacion legal de los trabajadores en la empresa, confor-
me al art. 5 del citado Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, resulta necesario
crear una Comision negociadora constituida, de un lado, por la representacion de
la empresa y, de otro lado, por una representacién de las personas trabajadoras,
integrada por los sindicatos mas representativos del sector al que pertenezca la em-
presay con legitimacién para formar parte de la Comision negociadora del convenio
colectivo de aplicacién.

La empresa se regula por el Convenio colectivo marco estatal de educacién privada.

Solicitamos se pongan en contacto con nosotros/as para comunicarnos la persona
asignada para iniciar la Mesa de Negociacion.

Quedo a su disposicion para cualquier consulta.
Atentamente,

XXXX.


https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-901-2020-13-oct-reglamento-sobre-planes-igualdad-26668366
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-901-2020-13-oct-reglamento-sobre-planes-igualdad-26668366
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-901-2020-13-oct-reglamento-sobre-planes-igualdad-26668366#ancla_9625894
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-901-2020-13-oct-reglamento-sobre-planes-igualdad-26668366

8. ANEXOS

ANEXO Il

MODELO DE CERTIFICADO QUE SE DEBERA ENTREGAR EN EL REGCON SI SE LO
SOLICITAN, INDICANDO QUE SOIS LA PERSONA DESIGNADA PARA NEGOCIAR EL
PLAN.

Nombre de la empresa.

SL Muy Sr/a nuestro/a: Por la presente desde la Federacion de la Union General de
Trabajadoras y Trabajadores xxxxx, como sindicato mas representativo, le comuni-
camos que (nombre de la persona designada) con DNI es la persona designada por
esta Federacion para la representacién de los trabajadores en la Negociacién del
Plan de Igualdad de (nombre de la empresa) ostentando la legitimidad el Sindicato
UGT, en el marco de lo previsto en el articulo 5° del Real Decreto 901/2020, de 13
de Octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de Mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, lo que trasladamos a los efectos oportunos. Reciba
un cordial saludo.

En ,a de 2024.

Firmay sello de Secretaria de organizacion
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Reglamento de la Comisién Negociadora del Plan de (nombre de la empresa o institucién)

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y Hombres (LOIEMH), en
su articulo 45.1, obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y oportu-
nidades en el ambito laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que seran negociadas y, en su caso acordadas con la Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras.

En el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia
de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la
ocupacion, asi como posterior normativa aplicable, se anaden nuevas redacciones
en la ley que tendran que tenerse presentes.

El presente reglamento dota de los instrumentos necesarios para que, la parte em-
presarial, la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras y los Sindicatos
identifiquen y corrijan en caso necesario las posibles situaciones de discriminacion
o de desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que, de forma
indirecta, se puedan producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la realizacion, actualizacién y aplicacién del Plan
de Igualdad a la totalidad de la plantilla, sin perjuicio de que puedan establecerse
acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo. Dicho
Plan fijara el conjunto de medidas evaluables a abordar como esta establecido en La
Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y Hombres (LOIEMH), en su
articulo 45.1, (art. 46.3; 4; 5; 6 LOIEMH).

La Comision de Igualdad sera la encargada de negociar el Plan de Igualdad, en ade-
lante Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de (nombre de la empresa o insti-
tucion).

Con el presente reglamento interno, se formaliza y regulan las pautas de trabajo,
competencias y funciones que van a regir el disefio, desarrollo y posterior seguimien-
to y evaluacion del Plan de Igualdad.

1. Composicion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad (CNPI)

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad es la competente para la negocia-
cion de todas aquellas cuestiones encaminadas a evitar cualquier tipo de discrimi-
nacion laboral entre mujeres y hombres, en el ambito de las relaciones laborales.
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La Comisién negociadora del Plan de Igualdad sera paritaria entre la parte em-
presarial, la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras y los sindicatos
mas representativos. En este sentido, la representatividad porcentual de cada
sindicato es la siguiente:

Las personas en representacion de los centros de trabajo con Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras deben ser necesariamente representantes
legales de las trabajadoras y trabajadores; por parte de las organizaciones sindi-
cales mayoritarias, que representan a los centros sin Representacion Legal de las
Personas Trabajadoras, las personas que estas organizaciones designen; ade-
mas, podra asistir una persona asesora de cada sindicato, que intervendra con
voz, pero sin voto. Cada persona perteneciente a la Comisién podra delegar su
representacion y voto.

Tanto la parte empresarial como la Representacion Legal de las Personas Tra-
bajadoras podran realizar cambios de las personas titulares siempre que exista
comunicacion previa a toda la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, en la
que se dé a conocer qué persona 0 personas asumiran el cargo y tras aprobarse
en la Comision Negociadora en acta.

2. Funciones de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de la (nombre de la
empresa o institucion)

En concreto, de forma no excluyente, la Comision Negociadora del Plan de Igual-
dad es el 6rgano competente para:

+ Aprobar el Diagnostico previo a los Planes de Igualdad; la metodologia del
Diagnostico se acordara en la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

+ Elaborar del Plan de Igualdad con el objetivo de formalizar y regular las pautas
de trabajo, competencias y funciones que van a regir el disefo, desarrollo y pos-
terior seguimiento y evaluacion del Plan elaborado contra la discriminacion labo-
ral y de género entre mujeres y hombres. Para ello, la organizacién proporcionara
a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad toda la informacién necesaria.

* Impulsar la difusién del Plan de Igualdad y promover su implantacion.
+ Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

+ Elaborar y revisar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

+ Elaborar cualquier otro protocolo que la comision considere necesario.

+ Conocer todas las propuestas de actuacion referentes a la igualdad de mujeres
y hombres en el ambito laboral, en relacion con los planes, programas y actua-
ciones que desarrolle en materia de igualdad.
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+ Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres.

+ Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar comportamien-
tos sexistas.

+ Garantizar el lenguaje inclusivo en la redaccion del Plan de Igualdad y todos los
documentos relacionados.

Materias objeto de negociacion

Las materias que seran objeto de negociacion abordan:
- Ambito personal, territorial y temporal.

+ Informe del diagnéstico de situacion de la entidad.

+ Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos.

+ Definicién de medidas concretas y prioridades en:

> Proceso de seleccidén y contratacion.

\"%

Clasificacién profesional.
> Formacion

> Promocién profesional

\

Condiciones de trabajo, valoracion de puestos de trabajo.

\Y

Auditoria salarial entre mujeres y hombres.
> Registro salarial
* Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
« Infrarrepresentacién femenina.
* Retribuciones.
+ Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
+ Salud laboral desde la perspectiva de género.
* Prevencion y actuacién en caso de violencia de género.

« Comunicacién y sensibilizacion.
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4. Para larealizacion del Plan:

+ Identificacion de los medios y recursos.
+ Calendario de actuaciones.
+ Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

> Procedimiento de modificacion y de resolucion de discrepancias que pudie-
ran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision.

5. Reuniones:

A.Las horas de reunién y preparacién de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad seran consideradas como tiempo efectivo de trabajo, no computando
a efectos de horas sindicales.

B.Si se diesen reuniones presenciales, la empresa se hara cargo de los costes
que pudiesen darse por viajes, dietas, espacios de reunion y otros no contem-
plados. En caso de desplazamientos a otra sede distinta del centro de trabajo,
las horas de desplazamiento y estancia, también seran consideradas como
horas de negociacién.

C.La direccion de la organizacion facilitara los medios necesarios a la Represen-
tacion Legal de las Personas Trabajadoras para reunir, informar, y coordinarse,
asi como para informar y consultar al conjunto de trabajadores y trabajadoras.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad se reunira:

A.De manera ordinaria, mientras que dure la negociacién del Plan de Igualdad,
se convocaran las reuniones necesarias, fljando a modo de revisién y la fecha
de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria. Las reu-
niones ordinarias, salvo acuerdo unanime de la Comision Negociadora, seran
mensuales.

B. En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componen-
tes antes de la fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden del dia
fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunion e ir acompafiada, en su caso,
de la documentacién necesaria al menos siete dias antes de la reunion.

C.De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preavi-
so minimo de 15 dias laborales, a excepcion de las que tengan caracter urgen-
te, que podran ser convocadas con una antelacion menor. Cualquier miembro
de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad podra solicitar una reunién
extraordinaria.
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6. Acuerdos y actas:

A.En el caso de disensién entre las partes, el voto de la parte social sera ponde-
rado al porcentaje de representatividad por sindicato, independientemente del
numero de componentes de la Comisién. Aun asi, el voto del sindicato mayo-
ritario no obliga al resto de integrantes a acatar su decisién, salvo que el peso
de su representatividad refrende el acuerdo.

B. Se elaborara un acta de cada reunion de la Comision Negociadora del Plan de Igual-
dad. El acta debera recoger los temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso
de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada
persona que integre la Comision. El acta se realizara y procedera a la firma tras la
reunién. Sélo en caso de que esto no fuera posible, se enviara posteriormente.

C.En el acta se incorporara el orden del dia y las materias a tratar para la siguien-
te reunion.

D. Los puntos sobre los que no haya acuerdo se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones. Las actas seran aprobadas y firmadas, con mani-
festaciones de parte, si fuera necesario.

E. Para la valida constitucién de la Comision a efectos de la celebracion de reu-
niones, deliberaciones, se requerira la presencia de la mitad al menos de la re-
presentacion de cada parte, es decir, para la toma de acuerdos sera necesaria
la presencia de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en nu-
mero suficiente para alcanzar al menos 51% de la representatividad necesaria
para alcanzar la mayoria.

F. Adopcién de Acuerdos: Ambas partes se reconocen capacidad y legitimacion
suficiente en la representacion que ostentan.

G.Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuer-
dos, tanto parciales como totales.

H.En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora del Plan de Igualdad podra
acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos.

7. Datos e Informacion:

La Direccién debera facilitar los datos que se soliciten desde la Comisién Ne-
gociadora del Plan de Igualdad en un plazo no superior a dos meses o con la
suficiente antelacion para evaluar la documentacion previamente a la siguiente
reunion. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la
Representacion de las Personas Trabajadoras que componen la Comisién.
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La Direccidén se compromete a ir informando puntualmente del estado de la ne-
gociacion y actualizacion del Plan de Igualdad y facilitara el encuentro de la parte
sindical con las plantillas de los centros de trabajo para intercambiar informa-
cion, sin perjuicio del cumplimiento de la normativa de proteccion de datos y con
respeto a la libre decision individual de cada persona trabajadora.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comisién negociadora del
Plan de Igualdad, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

8. Confidencialidad:

Las personas que integran la Comisién negociadora del Plan de Igualdad, asi
como, en su caso, las personas expertas (asesoras externas) que las asistan,
deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella in-
formacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comi-
sion podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos
de los que motivaron su entrega.

9. Aprobacion y modificacion del reglamento:

La aprobacién, y las futuras modificaciones del presente Reglamento de la Comi-
sion del Plan de Igualdad se haran por la mayoria absoluta de sus integrantes, y
entrard en vigor a partir de la fecha en que sea aprobado en la Comision.

10.Disposiciones transitorias:

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido de las mate-
rias objeto de negociacion del presente Plan de Igualdad, sera adaptada al mis-
mo por la Comisién Negociadora.

Queda aprobado por consenso el reglamento de la Comisién Negociadora del plan
deigualdaddela .......... < Empresa o Administracion >

En..... ;A Firmado

(Firma de todas las personas que forman parte de la Comisién negociadora del plan,
incluidas las personas asesoras).
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NOMBRE DE LA EMPRESA
En ,a de 2024.

Reunidas, por una parte, la representacion de la empresa, por parte de la Representa-
cion Legal de las Personas Trabajadoras

EXPONEN: Que con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad (nombre de la empresa), en cumplimiento de los articulos 45y 46 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres y su normativa de desarrollo. Ambas partes se reconocen mutua capacidad y
legitimacioén suficiente, como interlocutores validos, para negociar el diagndéstico y
Plan de Igualdad.

ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad con la si-
guiente composicion:

En representacién de la empresa por:
(Nombre y apellidos)
(Nombre y apellidos)

En representacion legal de las personas trabajadoras:
(Nombre y apellidos)
(Nombre y apellidos)

En calidad de asesora por parte de la empresa:
(Nombre y apellidos)

Acuerdan:
Que la Comision tendra las siguientes competencias:

- Negociacion y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

- Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico, que se adjunta.

- ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u 6rganos responsables.



8. ANEXOS

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de mediciony los instrumentos de recogida de informa-
cion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento
de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la Autoridad Laboral compe-
tente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

OTRAS FUNCIONES QUE SE ACUERDEN, QUE PUDIERA ATRIBUIRLE LA NORMATIVA
0 EL CONVENIO COLECTIVO DE APLICACION.

Regirse por el Reglamento de funcionamiento de la Comisién Negociadorade...........
(Empresa o Administracion )

Queda aprobado por consenso la constitucion de la Comision Negociadorade........... <
Empresa o Administracion

Comision negociadora del Plan de Igualdad.
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En......... hemos asumido el compromiso para la elaboraciéon de un PLAN DE IGUAL-
DAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, siguiendo las directrices
que marca la legislacion en la materia y, por tanto, con sujecién absoluta la inte-
gracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge
en la Ley Orgdanica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en su
reglamento de desarrollo: el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Des-

de .......... y hasta .......... esta previsto que realicemos la constitucion de la Comisién
negociadora del Plan de Igualdad, para ello, compartimos la ilusion e intereses tanto
la direcciénde........... como.......... < Indicar (por €j.: la representacion de las personas

trabajadoras o sindicatos mds representativos) >, y os instamos a que seais parte
activa en todo el proceso de elaboracion, para lo cual os indicaremos mas adelante
los medios y mecanismos para participar, ya que el resultado de esta primera fase
marcara la politica de recursos humanos, la comunicacion interna y externa de la
empresa durante los proximos .......... afos. Afrontamos la implantacion del Plan de
Igualdad como una modernizacion de nuestro sistema de gestion que producira sin
lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que
nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razon de sexo, contribuyendo
al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

Tanto Recursos Humanos como la representacion sindical esta a vuestra disposicién
para informaros o intercambiar informacion en las siguientes direcciones de correo:

XXXX
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